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1 JOHDANTO 
Elämme tietoyhteiskunnassa, jossa tiedosta ei pitäisi olla pulaa. Sosiaalinen media on 
mullistanut perinteiset tiedon jakamisen tavat ja samalla läpinäkyvyyden vaatimukset 
organisaatioita kohtaan ovat kasvaneet. Katsotaan, että tiedon kuuluu lähtökohtaisesti 
olla avointa ja tätä pidetään tavoiteltavana tilana. Tiedon jakamisen demokratisoitumi-
nen onkin tuonut organisaatioille uuden haasteen: miten hallita tietoa ja sitä, miten sitä 
käytetään? Voiko organisaation johto luottaa siihen, että sen työntekijät eivät käytä tie-
toaan väärin? Nykyaikana haasteellisempaa kuin pula tiedosta voikin olla pula luotta-
muksesta. 
Luottamuskysymykset ovat nousseet näkyvästi esille myös viimeaikaisessa organisaa-
tiopsykologisessa tutkimuksessa (ks. esim. Bijlsma & Koopman, 2003; Dietz & Den 
Hartog, 2006; Seppälä, 2012, s. 1; Sousa-Lima, Michel & Caetano, 2013). On todettu, 
että esimiesten osoittamalla luottamuksella ja oikeudenmukaisuudella on merkitystä 
muun muassa työntekijöiden yhteistyöhalukkuudelle (Seppälä, 2012). Lisäksi sekä 
työntekijöiden keskinäisen että työntekijöiden ja esimiesten välisen luottamuksen on 
havaittu lisäävän keskustelunomaista tiedonjakamista organisaatiossa (Wu, Lin, Hsu & 
Yeh, 2009). Avoimen tiedonkulun ja luottamuksen yhteyttä ei kuitenkaan ole varsinai-
sesti tarkasteltu erikseen. Esimerkiksi tiedon saatavuutta1 on lähestytty lähinnä tiedolli-
sen oikeudenmukaisuuden2 näkökulmasta, joka kuitenkin sisältää vain menettelytapoja 
oikeuttavan tiedon ja selitysten saamisen (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter & Ng, 
2001). Tiedon läpinäkyvyyttä3 käsittelevä tutkimus puolestaan on tähän mennessä kes-
kittynyt lähinnä tiedon läpinäkyvyyteen organisaation ulkopuolisten tahojen, kuten si-
dosryhmien, näkökulmasta (ks. esim. Jahansoozi, 2006). 
Vaikka tietoa olisi organisaatiossa paljon, sitä voi silti olla liian vähän. Paradoksi johtuu 
osaltaan tiedon monitahoisesta luonteesta. Tieto voi olla pelkkää jalostamatonta ja yleis-
tä informaatiota taikka hyvinkin viimeisteltyä ja tietylle kohderyhmälle rajattua. Monille 
organisaation jäsenille tietoa tulee tulvimalla, mutta siitä voi olla vaikeaa erotella, mikä 
on itseä koskevaa tai kenellekin olennaista. Toisaalta tiettyihin asioihin liittyvä tieto 
                                            
1 Engl. Availability 
2 Engl. Informational justice 
3 Engl. Transparency 
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halutaan edelleen pitää rajattuna erityisistä syistä, jolloin tiedosta tulee luottamuksellis-
ta. Tällöin tullaan kysymykseen siitä, kuka tietoa kontrolloi: kenellä on valta rajata ja 
muokata jaettavaa tietoa tai päättää siitä, kenelle tieto kuuluu. Luottamusta tietojohtami-
sen yhteydessä tutkineet Huotari ja Iivonen (2004, s. vii-viii) toteavat, että tietotyön ja 
erilaisten verkostojen lisääntymisen myötä on työelämässä jouduttu kohtaamaan uuden-
laista mutkikkuutta, epämääräisyyttä ja epävarmuutta. Laadukkaasta ja saajalle olennai-
sesta tiedosta on tullut entistä merkityksellisempää. Tietoon liittyvä teknologia on kehit-
tynyt, mutta uudet teknologiset välineet eivät kuitenkaan ratkaise siihen liittyviä ongel-
mia: tarvitaan myös niin kutsuttuja näkymättömiä keinoja. Kalliit taloudelliset satsauk-
set tietoteknologian ratkaisuihin tuottavat todellista etua organisaatiolle vasta silloin, 
kun niiden taustalla ovat myös näkymättömät johtamisen keinot kuten luottamus. (Mts.) 
Luottamusta organisaatioissa on tutkittu pääosin erilaisin kyselyin ja mittarein, joiden 
tuloksia on analysoitu kvantitatiivisin menetelmin. Tällöin tutkijat ovat kukin tahoillaan 
määritelleet tutkimuksessa käytetyt käsitteet etukäteen, mikä on lopulta tuottanut esi-
merkiksi luottamuksen käsitteelle kymmeniä eri ulottuvuuksia ja yli sata erilaista mitta-
ria. Myös tämän tutkielman kannalta yhtenä vaihtoehtona olisi ollut lähteä kehittämään 
uutta mittaria avoimen tiedonkulun ja luottamuksen yhteydelle. Molemmat näistä käsit-
teistä ovat kuitenkin niin moniulotteisia, kontekstisidonnaisia ja toisiinsa kietoutuneita, 
että katsoin hyödyllisemmäksi lähteä tarkastelemaan niitä erilaisista organisaatiokon-
teksteista käsin ja siellä toimivien henkilöiden omasta näkökulmasta. Aiemman tutki-
muksen keskittyessä pääosin joko pelkästään alaisen tai esimiehen näkökulmaan, koin 
myös tärkeänä, että näissä vahvasti vastavuoroisissa ilmiöissä molemmat osapuolet tu-
levat huomioiduksi yhtä aikaa. 
Tässä tutkielmassa tavoitteeni on siis selvittää laadullisen tutkimuksen keinoin, miten 
toisaalta alaiset ja toisaalta heidän esimiehensä liittävät yhteen tiedonkulun ja luotta-
muksen omassa organisaatiossaan. Onko alaisilla ja esimiehillä tästä erilaisia kokemuk-
sia? Mikä on luottamuksen rooli tiedonkulun kannalta ja millainen merkitys sillä näh-
dään olevan? Sekä tietoa että luottamusta tarvitaan organisaation sisällä, jotta toiminta 
voi olla avointa ja luottamusta herättävää myös ulospäin. Jos avoin tiedonkulku ei kui-
tenkaan ole kovin yksinkertainen tai suoraviivainen käsite, ei sitä ole myöskään luotta-
mus. Molempia on kuitenkin tärkeää tarkastella, koska ne liittyvät toisiinsa hyvin perus-
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tavanlaatuisella tavalla. Kun organisaatiossa tehdään päätöksiä siitä, mitä tietoa jaetaan 
ja kenelle, on syytä olla tietoinen myös siitä, miten nuo päätökset mahdollisesti vaikut-
tavat koettuun luottamukseen – ja päinvastoin. 
Tutkimusaineisto muodostuu yhteensä kuudesta puolistrukturoidusta teemahaastattelus-
ta, jotka on tehty kahdessa eri organisaatiossa toukokuussa 2013. Haastateltavista kolme 
on alaisia ja kolme näiden lähiesimiehiä. Metodologisena viitekehyksenä käytän organi-
saatiotutkimuksessa vielä suhteellisen harvinaista tulkitsevaa fenomenologista analyysiä 
(Interpretative Phenomenological Analysis, IPA). Eräs monia IPA-tutkimuksia luonneh-
tivista ominaisuuksista on niin kutsutusti äänen antaminen tutkittaville, jotka usein 
ovatkin edustaneet vähän tutkittuja erityisryhmiä (Larkin, Watts & Clifton, 2006). Tässä 
tutkimuksessa kysymys ei sinänsä ole erityisryhmistä eikä äänen antamisesta pelkästään 
yhdelle ryhmälle, kuten esimerkiksi alaisen asemassa toimiville. Pyrkimykseni on kui-
tenkin tuoda esiin, että alaisen ääntä on aivan yhtä tärkeää kuunnella kuin esimiehenkin, 
sillä niin luottamus kuin viestintäkin on luonteeltaan vastavuoroista. Koska teksteissä 
yleensä tulee mainituksi aina ensin se, jolla on enemmän valtaa – tässä tapauksessa siis 
esimies – käytän tässä tutkielmassa tietoisesti järjestystä, jossa alainen mainitaan ensin. 
Käsitteinä ”alainen” ja ”esimies” ovat jo hieman vanhahtavia ja jälkimmäinen myös 
turhan sukupuolittunut – haastateltavistanikin kaikki ”esimiehet” olivat naisia. Samoin 
kuin valtaa ja vuorovaikutusta johtamisessa tutkinut Kuusela (2010, s. 16), käytän käsit-
teitä tässä työssä sen vuoksi, että niiden avulla välittyy parhaiten sekä alaisen ja esimie-
hen valta-asemien että myös roolien keskinäinen erilaisuus. Vaikka hierarkkinen ero 
alaisen ja esimiehen välillä onkin ajan myötä kaventunut, eroavat asemat kuitenkin edel-
leen toisistaan. 
Luottamus on universaali ilmiö, jota voidaan tarkastella ja on tarkasteltukin hyvin mo-
nen eri tieteenalan näkökulmasta. Niin ikään tiedonkulkuun organisaatiossa liittyy mo-
nen eri osa-alueen näkökulmia: sosiaalisten suhteiden lisäksi muun muassa viestinnän, 
johtamisen, tiedonhallinnan, tietotekniikan ja tietojärjestelmien näkökulmat. Vaikka 
tässä tutkimuksessa ensisijainen tarkastelukulma on sosiaalinen ja sosiaalipsykologinen, 
on myös viestinnällinen aspekti vahvasti läsnä. Samalla toivon pystyväni osaltani ken-
ties hieman vaikuttamaan siihen, etteivät tieteiden väliset raja-aidat olisi jatkossakaan 
liian korkeita sellaiselle tutkimukselle, joka tähtää uuden tiedon tuottamisen lisäksi 
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myös tuon tiedon soveltamiseen ja toiminnallisten käytäntöjen parantamiseen. Oma 
kokemukseni työelämästä on osoittanut, että organisaatioille hyödyllisintä on tutkimus-
tieto, joka on mahdollisimman käytännönläheistä ja konkreettisia toimintaehdotuksia 
sisältävää. 
Tutkielma on aineistolähtöinen, mutta liittääkseni sen laajempaan kontekstiin kerron 
johdannon jälkeen ensin lyhyesti aiemmasta tutkimuksesta liittyen luottamukseen ja 
tietoon organisaatiossa. Tutkielma koostuu seitsemästä luvusta. Johdannon jälkeen lu-
vussa kaksi esittelen lyhyesti aiempaa tutkimusta luottamuksesta sekä yleisesti että suh-
teessa oikeudenmukaisuuden, kontrollin ja tietojohtamisen käsitteisiin. Luvussa kolme 
käyn läpi sitä, miten tieto organisaatiossa voidaan määritellä sekä erityisesti tiedon lä-
pinäkyvyyttä ja suhdetta luottamukseen. Luku neljä esittelee tutkielman teoreettis-
käsitteellisen viitekehyksen ja tutkimuskysymykset sekä luku viisi tutkimusmenetelmän 
ja -aineiston. Kuudennessa luvussa käyn läpi tutkimuksen tulokset pääteemoittain ja 
viimeinen, seitsemäs luku koostuu tutkielman yhteenvedosta, johtopäätöksistä ja poh-
dinnasta. 
2 LUOTTAMUS ORGANISAATIOISSA 
Yleinen tapa kuvata luottamusta on sanoa sen olevan organisaatioiden aineetonta pää-
omaa. Tarkemmin sanottuna se muodostaa olennaisen osan niin kutsutusta organisaa-
tioiden sosiaalisesta pääomasta1. Leana ja Van Buren III (1999) määrittelevät organi-
saatioiden sosiaalisen pääoman tietynlaisena resurssina, joka heijastaa sosiaalisten suh-
teiden luonnetta organisaatiossa ja näkyy käytännössä jäsenten suuntautumisena yhteisiä 
päämääriä kohti sekä jaetussa luottamuksessa. Luottamusta organisaatioissa on tutkittu 
enenevässä määrin 1990-luvun puolivälistä alkaen, samalla kun työelämäkin on kokenut 
mullistuksia. Bijlsma ja Koopman (2003) toteavat, että vastavuoroiset velvoitteet ovat 
vähentyneet ja lateraaliset suhteet ovat korvanneet aiemmat hierarkiat. Globalisaatio, 
työsuhteiden muuttuminen joustavammiksi ja organisaatioiden muuttuminen virtuaali-
semmiksi ovat aiheuttaneet ihmisten välisten suhteiden löyhtymistä. Tämä kaikki on 
ollut omiaan korostamaan luottamuksen merkitystä organisaatioissa. (Mt.) 
                                            
1 Engl. Social capital 
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Tämän tutkimuksen taustalla ovat yhtäältä luottamukseen ja oikeudenmukaisuuteen 
organisaatiossa liittyvät tutkimukset ja toisaalta tietojohtamiseen1 liittyvä organisaatio-
psykologinen tutkimus. Tiedon saatavuutta luottamusta mahdollisesti rakentavana teki-
jänä ei juuri ole liitetty luottamustutkimukseen organisaatioissa, vaan asiaa on tutkittu 
enemmänkin siitä näkökulmasta, edistääkö jo olemassa oleva luottamus tiedon jakamis-
ta2 esimerkiksi johtajan ja alaisen välillä sekä tiimeissä (Hu, Ou, Chiou & Lin, 2012). 
Organisaatioiden käytäntöjen kannalta perustellumpaa ja mielenkiintoisempaa on kui-
tenkin tutkia sitä, millä tavoin luottamus syntyy, vahvistuu tai rapautuu ja mitkä tekijät 
tähän vaikuttavat. Jos avoin tiedonkulku on yksi näistä tekijöistä, sitä voitaisiin mahdol-
lisesti käyttää jopa strategisesti luottamusta rakentavana tekijänä. 
2.1 Luottamus aiemmassa tutkimuksessa 
Luottamusta on organisaatiotutkimuksessa määritelty monella eri tavalla ja tutkimus on 
ollut hyvin hajautunutta. Esimerkiksi McEvily ja Tortoriello (2011) löysivät viimeisen 
48 vuoden kuluessa julkaistuista 171 luottamusta organisaatioissa käsittelevästä artikke-
lista jopa 129 erilaista luottamuksen mittaria. Useimmiten myös uuteen tutkimukseen 
oli kehitetty aina uusi mittari tai muokattu jotain vanhaa sen sijaan, että olisi käytetty 
jotain aiempaa mittaria sellaisenaan. Mittareista löydettiin luottamukselle peräti 38 eri-
laista ulottuvuutta. (Mt.) Tämä kuvaa hyvin sekä luottamuksen monitahoista luonnetta 
että sen määrittelyn vaikeutta ilmiönä. 
McEvilyn ja Tortoriellon (2011) katsauksen mukaan kolme olennaisinta yhteistä tekijää 
luottamuksen teoreettisessa määrittelyssä ovat olleet 1) usko siihen, että toinen osapuoli 
on luottamuksen arvoinen, 2) aikomus tai intentio luottaa sekä 3) luottamusta ilmaiseva 
käyttäytyminen. Luottamusta on siis määritelty toiseen osapuoleen kohdistuvana odo-
tuksena tai uskomuksena, halukkuutena asettua tietoisesti haavoittuvaan asemaan ja 
toisaalta käyttäytymisenä eli tekona, riskin ottamisena. Vaikka määritelmissä onkin pal-
jon samaa, on niiden operationalisointi eri tutkimuksissa toteutettu hyvinkin eri tavoin. 
(Mayer, Davis & Schoorman, 1995; McKnight, Cummings & Chervany, 1998; McEvi-
                                            
1 Engl. Knowledge management 
2 Engl. Knowledge sharing 
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ly, Perrone & Zaheer, 2003; Dietz & Den Hartog, 2006; ref. McEvily & Tortoriello, 
2011.) 
Tämän työn näkökulmaan sopivat kenties parhaiten seuraavat, Yehin (2009) kokoamat 
määritelmät. Ensinnäkin Baierin (1994) mukaan luottamusta on paradoksaalisesti ver-
rattu sekä liimaan että voiteluaineeseen: luottamus on olennaista kiinteiden suhteiden 
ylläpitämiseksi ja tehokkaan yhteistyön aikaansaamiseksi, joten se toimii ikään kuin 
liimana organisaation jäsenten välillä. Luottamus myös toisaalta helpottaa viestintää ja 
toimii kuin voiteluaine, joka öljyää organisaatiokoneiston. Solomonin ja Floresin (2001) 
näkemyksen mukaan taas luottamus organisaatiossa on valinta, eräänlainen todistusai-
neistoon perustuva arvio, jota kyseinen todistusaineisto ei kuitenkaan rationaalisesti 
riittäisi selittämään. Luottamuksen varaan ikään kuin heittäydytään, koska kyseisestä 
ihmissuhteesta välitetään. Tässä määritelmässä luottamus nähdään inhimillisenä hyvee-
nä, jota vaalitaan puheella, keskustelulla, sitoutumisella ja toiminnalla. Se ei koskaan 
ole valmiiksi tarjolla, vaan vaatii aina ihmisen tavoitteellista toimintaa. Luottamusta 
voidaan ja usein täytyykin tietoisesti luoda eikä vain pitää itsestäänselvyytenä. (Baier, 
1994; Solomon & Flores, 2001; ref. Yeh, 2009.) Luottamus siis muodostuu ihmisten 
välisissä suhteissa ja siihen vaikuttavat kunkin yksilön valinnat, mutta se on silti jotain 
enemmän kuin vain ”osiensa summa”. Tämä tekee luottamuksesta haastavan, mutta 
samalla hyvin kiehtovan tutkimuskohteen. 
Luottamus on perusolemukseltaan vastavuoroista ja vaatii luonnollisesti aina kaksi osa-
puolta. Mishra, Schwarz ja Mishra (2011) lähestyvät aihetta siitä näkökulmasta, mikä 
tekee ihmisestä luottamuksen arvoisen1. Käsitteestä on löydetty neljä ulottuvuutta: luo-
tettavuus2, avoimuus3, kyvykkyys4 ja myötätunto5. Näistä luotettavuus on ensimmäinen, 
koska se on helpointa todentaa: luotettavuus tarkoittaa sitä, että ihminen tekee mitä lu-
paa. Avoimuus puolestaan tarkoittaa halua jakaa tärkeää tietoa ja täydellinen läpinäky-
vyys edustaakin sitä suurimmillaan. Kyvykkyys tarkoittaa sitä, että muut voivat luottaa 
siihen, että kyseinen ihminen pystyy suoriutumaan tehtävistään. Viimeinen ulottuvuus, 
                                            
1 Engl. Trustworthiness 
2 Engl. Reliability 
3 Engl. Openness 
4 Engl. Competence 
5 Engl. Compassion 
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myötätunto, on vaikeimmin osoitettavissa. Myötätuntoon sisältyy se, että välittää ja 
huolehtii toisten intresseistä ja tarpeista yhtä paljon kuin omistaan. Luotettavuus ja ky-
vykkyys ovat Mishran ym. (2011) mukaan organisaatioissa helpoin lähtökohta luotta-
mukselle, koska niitä on helpointa osoittaa omalla toiminnalla. Avoimuus ja myötätunto 
puolestaan kasvattavat tätä luotettavuuteen ja kyvykkyyteen perustuvaa luottamusta. 
(Mt.) 
Tässä tutkimuksessa mielenkiinto kohdistuu tämän jaottelun mukaan erityisesti toiseen 
näistä neljästä ulottuvuudesta: avoimuuteen. Tässä erityisesti esimiehen ja johdon toi-
minnalla on tärkeä esimerkinomainen rooli. Kontrollin ja luottamuksen suhdetta tutkinut 
Weibel (2007) viittaa Hardinin (1996), jonka mukaan johtaja pystyy rakentamaan luot-
tamusta ”soveltamalla oikeanlaista johtamisen kontrollia oikealla tavalla”. Oikea tapa 
sisältää tässä sekä kaksisuuntaista viestintää eli avoimuutta että huolehtimista yhteisöstä 
eli myötätuntoa. (Hardin, 1996; ref. Weibel, 2007.) Lisäksi kiinnostava osa-alue on hil-
jattain yhä enemmän esille nostettu luottamuksen emootioulottuvuus. Esimerkiksi Laine 
(2008, s. 5) painottaa emootion osuutta ja esimerkiksi esimiehen antamaa tukea luotta-
mussuhteiden muodostumisessa. Myös toinen tuore suomalainen tutkimus osoittaa, että 
esimiesten olisi tärkeää kiinnittää huomiota aivan pieniin ja arkisiin tekoihin, jotka kui-
tenkin voivat olla alaisen luottamuksen kannalta tärkeitä. Esimiehet saattavat tarkoitta-
mattaan murentaa luottamusta passiivisella tai välinpitämättömällä käyttäytymisellään. 
(Ikonen, 2013.) 
Luottamustutkimuksessa on törmätty ongelmaan, joka muodostuu luottamuksen impli-
siittisestä käsitteellistämisestä tutkimuksessa kahdella eri tavalla: joko yksilön psykolo-
gisena tilana taikka yleisenä toimintaa säätelevänä perusoletuksena (Lusher, Robins, 
Pattison & Lomi, 2012). Kysymykseksi muodostuu tällöin, miten luottamus subjektiivi-
sena tilana voi tuottaa yleisen toimintaperiaatteen. Organisaatio, jossa luottamus on vain 
yksisuuntaista, voi kärsiä useista eri ongelmista ja konflikteista, vaikka tutkimusten mu-
kaan pelkän luottamuksen olemassaolon pitäisi lieventää näitä negatiivisia ilmiöitä. 
Ratkaisuna näkemysten yhteensovittamiseen Lusher ym. (2012) esittävät juuri vasta-
vuoroisuuden huomioimista: luottamus yleisenä toimintaperiaatteena vaatii sitä, että 
ihmiset osoittavat luottamusta, mutta vastaavasti myös että he kokevat, että heihinkin 
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luotetaan. (Mt.) Vastavuoroisuutta korostaa myös Ikonen (2013, s. 50), joka liittää sen 
erityisesti luottamuksen emootioulottuvuuteen.  
Ikosen (2013, s. 18-19) mukaan luottamuksen rakentumista on tutkittu edelleen melko 
vähän ja selkeä puute on erityisesti työpaikan olennaisimpien suhteiden eli alaisten ja 
esimiesten välisten suhteiden laadullisessa tutkimuksessa. Tähänastinen tutkimus on 
lähinnä keskittynyt organisaatioiden välisiin suhteisiin kuten verkostoihin ja kumppa-
nuuksiin (mts). Lisäksi esimerkiksi verkostoja tutkittaessa luottamus on tyypillisesti 
operationalisoitu yksiulotteiseksi käsitteeksi (McEvily & Tortoriello, 2011), mitä sen ei 
kuitenkaan voida katsoa olevan. Luottamustutkimuksessa yhtenä tutkimussuuntauksena 
on ollut työntekijöiden luottamus johtajiin (Dirks, 2006, s. 15-16). Tässäkin on kuiten-
kin keskitytty lähinnä johtajien henkilökohtaisiin ominaisuuksiin ja niiden vaikutukseen 
alaisten luottamukseen johtajia kohtaan. Vaikka näkökulma olisi ollut yksilöominai-
suuksien sijaan alaisen ja esimiehen välisessä suhteessa, asiaa on silti tarkasteltu vain 
yksisuuntaisesti: miten alainen näkee suhteen esimiehensä (mts). 
Luottamusta esimiehen ja alaisen välisissä suhteissa voidaan tarkastella ainakin neljästä 
näkökulmasta: osoittaako alainen luottamusta esimieheen, osoittaako esimies luottamus-
ta alaiseen, kokeeko alainen luottamusta esimieheltä ja kokeeko esimies luottamusta 
alaiselta. Kaikki nämä yhdessä liittyvät vastavuoroiseen luottamukseen ja siitä viestimi-
seen. Tieto ja tiedon jakaminen on siten vastavuoroisen luottamuksen näkökulmasta 
hyvin keskeisessä asemassa. Ikosen (2013, s. 51) mukaan luottamusta tulisi tarkastella 
samanaikaisesti sekä johtajan että johdettavien näkökulmasta, koska se on vastavuoroi-
nen ilmiö. Lisäksi on havaittu, että henkilöllä, joka luottaa toiseen, on erilainen näkö-
kulma luottamukseen kuin henkilöllä, johon luottamus kohdistuu (Malhotra, 2004; Pil-
lutla, Malhotra & Murnighan, 2003). Myös alaisella ja esimiehellä on näin ollen erilai-
set lähtökohdat luottamuksen rakentumiseen (Werbel & Henriques, 2008). 
Tässä työssä on tarkoitus tarkastella tiedonkulun avoimuutta yhtenä mahdollisena luot-
tamusta luovana tai ylläpitävänä keinona organisaatioissa. Luottamusta tarkastellaan 
tässä enemmänkin alaisten ja esimiesten vastavuoroisissa suhteissa ilmenevänä asiana 
kuin kumpienkaan yksilöllisten ominaisuuksien näkökulmasta. Esimerkiksi Jalava 
(2006, s. 111) toteaa, että sosiaalisten järjestelmien kontekstissa luottamus ei niinkään 
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liity henkilöihin sinänsä vaan siinä henkilöt voidaan nähdä ”viestivinä konstruktioina”. 
Luottamus on siis sosiaalisissa järjestelmissä ilmaistava jollain tavalla ja ainoa tapa tälle 
on viestintä (mt). Organisaatiot ovat sosiaalisia järjestelmiä ja viestintä sekä tiedon väli-
tys ovat hyvin olennainen osa niiden toimintaa. Tästä syystä tiedonkulun ja luottamuk-
sen välinen yhteys on kiinnostava tutkimuskohde erityisesti organisaatiokontekstissa. 
Luottamus näyttää olevan hyvin kontekstisidonnainen ilmiö, mikä selittää myös osal-
taan luottamustutkimuksen hajanaisuutta ja mittarien suurta määrää. McEvily & Torto-
riello (2011) toteavat, että toisaalta konteksti on hyvin olennainen asia luottamuksen 
määritelmän ja mittaamistavan kannalta: tutkimuksen kannalta olennainen luottamuksen 
muoto on erilainen eri olosuhteissa. Toisaalta he eivät myöskään katso, että luottamuk-
sen käsite olisi esimerkiksi joka organisaatiossa tai ihmissuhteessa erilainen, vaan totuus 
piilee heidän mukaansa jossain tässä välillä (mt). Joka tapauksessa kontekstin merkitys 
näyttäisi olevan asia, joka luottamusta tutkittaessa tulisi ottaa entistä paremmin huomi-
oon. Tässä tutkimuksessa konteksti eli haastateltavien oma organisaatio sekä sen toi-
mintatavat ja kulttuuri peilautuvat jatkuvasti haastateltavien puheessa, joten tietyllä ta-
valla konteksti kulkee koko ajan mukana analyysissä ja tulkinnassa. Myös luottamus 
käsitteenä määrittyy tässä työssä ensisijaisesti haastateltavien omien kuvausten kautta. 
2.2 Luottamus ja oikeudenmukaisuus 
Oikeudenmukaisuus organisaatiossa on moniulotteinen käsite, jonka aiemmista jaotte-
luista voidaan löytää kolme eri tyyppiä: jakava oikeudenmukaisuus1, oikeudenmukainen 
menettely2 ja vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus3. Näistä viimeisin on nykyisin jaet-
tu vielä kahteen eri alakäsitteeseen, joita ovat oikeudenmukaisuus henkilöiden välisessä 
toiminnassa4 ja tiedollinen oikeudenmukaisuus5. Ensimmäinen näistä viittaa siihen, mi-
ten ihmisiä kohdellaan, jälkimmäinen taas siihen, millaisia selityksiä ihmisille tarjotaan 
tietynlaisten menettelyiden ja resurssien jakamistapojen syistä. (Colquitt, 2001.) Tiedol-
liseen oikeudenmukaisuuteen liittyy lisäksi viisi ulottuvuutta: menettelytapojen oikeut-
                                            
1 Engl. Distributive justice 
2 Engl. Procedural justice 
3 Engl. Interactional justice 
4 Engl. Interpersonal justice 
5 Engl. Informal justice 
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taminen (tuotetut selitykset), totuudenmukaisuus, selitysten mielekkyys, niiden ajankoh-
taisuus ja tiedonsaajan yksilöllisten tarpeiden huomiointi (Roberson & Stewart, 2006). 
Reiluus on olennaista luottamuksen rakentumiselle, koska se viestii ryhmän jäsenelle 
hänen asemastaan ryhmässä (Seppälä, 2012, s. 21). Colquitt ym. (2001) toteavat, että 
oikeudenmukaiseksi koettu resurssien jako ja reilut menettelytavat organisaatioissa tuot-
tavat suurempaa työtyytyväisyyttä ja lisäävät luottamusta. Lisäksi menettelytapojen ja 
vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus edistävät henkilöstön vapaaehtoista toimintaa 
työtovereiden ja työyhteisön hyväksi. Tällaista on esimerkiksi muiden auttaminen, or-
ganisaation sääntöjen ja normien noudattaminen sekä hyvän työilmapiirin ylläpitämi-
nen. (Mt.) 
Oikeudenmukaisuus on siis osaltaan luottamuksen taustalla. Toisaalta oikeudenmukai-
suus liittyy myös valtaan. Organisaatio on tyypillisesti sellainen sosiaalinen järjestelmä, 
jossa valtaerot ovat sekä näkyviä että useimmiten myös yleisesti hyväksyttyjä. Työpai-
kalla yleinen valtaeroihin liittyvä ilmiö on sosiaalinen epäoikeudenmukaisuus, jonka 
kokemisen kautta on tutkittu ihmisten käsityksiä oikeudenmukaisuudesta (ks. esim. Bo-
bocel & Hafer, 2007). Tässä tutkimuksessa oikeudenmukaisuuden käsite kytkeytyy osit-
tain siihen, koetaanko tiedon saaminen organisaatiossa tasapuoliseksi vai saavatko toiset 
enemmän tietoa kuin toiset. Tietoa ei kuitenkaan nähdä tässä ainoastaan esimiesten tar-
joamina selityksinä toiminnasta, vaan tieto tarkoittaa yleisemmin kaikenlaista tietoa 
mitä organisaatiossa tarvitaan. Tästä syystä oikeudenmukaisuuskirjallisuus ei sinällään 
tarjoa tähän työhön kovin käyttökelpoisia käsitteitä, vaikka linkittyykin tiedon kulkuun 
ja luottamukseen. 
2.3 Luottamus, kontrolli ja valta 
Kontrolli on ollut käsitteenä yhtä lailla vaikeasti määriteltävä kuin luottamuskin ja he-
rättänyt keskustelua tutkijoiden keskuudessa (Möllering, 2005). Perinteisesti luottamus 
ja kontrolli on nähty toisilleen vastakkaisina käsitteinä, jolloin myös tutkimukset ovat 
keskittyneet vain jompaankumpaan. Tästä kahtiajaosta on kehittynyt myös kaksi eri 
näkökulmaa: luottamus ja kontrolli nähdään joko toisensa korvaavina tai toisiaan täy-
dentävinä ilmiöinä. (Mishra ym., 2011.) Esimerkiksi Möllering (2005) edustaa jälkim-
mäistä näkemystä ja katsoo, että luottamus ja kontrolli edellyttävät molemmat toistensa 
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läsnäoloa, mutta eivät kuitenkaan automaattisesti vähennä toinen toistaan. Hän puhuu 
duaalisesta1 näkemyksestä dualismin2 sijaan, jolloin luottamusta ja kontrollia ei tarvitse 
nähdä täysin erillisinä, vaan toisiinsa liittyvinä ilmiöinä. Ne voivat olla saman kolikon 
kaksi eri puolta, jotka eivät kumoa toisiaan tai tee toisiaan tarpeettomaksi. (Mt.) 
Knights, Noble, Vurdubakis ja Willmott (2001) tutkivat luottamusta ja kontrollia liitty-
en internetin sähköisiin jakelu- ja markkinointikanaviin. He toteavat, että nykyajan 
”luottamusongelma” on syntynyt erityisesti sähköisen ja virtuaalisen, ei-kasvotusten 
tapahtuvan kommunikaation lisääntymisen myötä (mt). Organisaation toimialasta ja 
koosta riippumatta esimerkiksi sähköpostista on tullut niin yleinen viestinnän muoto, 
että sitä käytetään sellaisissakin tapauksissa, joissa viestin voisi välittää myös kasvok-
kain. Knightsin ym. (2001) mukaan ongelmilla kontrollin ja luottamuksen hallinnassa 
on usein sama perusta. Luottamuksen syntyminen usein sekä pohjautuu kontrollisuhtei-
siin että tuottaa niitä, koska luottamuksen puuttuessa myös kontrollista tulee ongelma 
(mt). Knights ym. näkevät siis luottamuksen ja kontrollin liittyvän toisiinsa samaan ta-
paan kuin Möllering (2005). 
Ikonen (2013, s. 48-50) toteaa, että kontrollin duaalisuus ja johtajuudessa tarvittava 
joustavuus nousevat valtasuhteista sekä alaisen ja esimiehen erilaisista vastuista. Nyky-
ään esimiehillä on usein kaksoisrooli: he ovat samaan aikaan sekä esimiehiä että alaisia. 
Sellaiset esimiehet, jotka eivät itsekin olisi myös alaisia, ovat nykypäivänä harvinaisia. 
(Mt.) Tästä huolimatta valta-asema alaisen ja esimiehen välillä on erilainen, mikä voi 
vaikuttaa osaltaan myös luottamukseen. Laine (2008) esittää, että esimiesten on hel-
pompi luottaa alaisiin, koska heillä on myös enemmän keinoja kontrolloida alaisiaan. 
Mayerin, Bobkon, Davisin ja Gavinin (2011) mielestä esimiesten tulisi tietoisesti käyt-
tää myönteisiä vaikuttamismenetelmiä luodakseen luottamusta alaisissa ja saavuttaen 
näin sekä aineellisia että aineettomia etuja. 
Kontrolli ja valta liittyvät toisiinsa, mutta eivät kuitenkaan ole sama asia. Kontrolli liit-
tyy valtaan esimerkiksi siten, että organisaatiossa ne, joilla on valtaa, pystyvät myös 
helpommin kontrolloimaan muita. Resurssien, esimerkiksi tiedon, kontrolloiminen on 
                                            
1 Engl. Duality 
2 Engl. Dualism 
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siis yksi vallankäytön muoto. Organisaatiossa kontrolli voi toisaalta tarkoittaa myös 
vallan kontrolloimista: sisäinen kontrolli takaa, että valtaa ei kerry joillekin henkilöille 
liikaa. Mönkkönen ja Roos (2010, s. 173) toteavat, että työyhteisöissä olevaa valtaa on 
tutkittu kahdesta näkökulmasta: joko tutkien esimerkiksi työntekijään kohdistuvia kont-
rollin hienovaraisia muotoja tai tutkien, miten valta ilmenee ihmisten keskinäisissä suh-
teissa. Valtaa johtamisessa tutkineen Kuuselan (2010) mukaan valta on keskeinen tekijä 
erityisesti organisaation päätöksenteossa. Tieto ja valta myös kietoutuvat organisaatios-
sa toisiinsa, samoin kuin valta ja vuorovaikutus. (Pfeffer, 1992, s. 37; Clegg, Courpas-
son & Phillips, 2007, s. 89; ref. Kuusela, 2010, s. 21, 27.) 
Se, miten esimies käyttää valtaa, vaikuttaa alaisen havaintoon hänen luotettavuudestaan. 
Muutokset vallankäytössä tuottavat siis muutoksia luottamuksessa. Empiirinen pitkit-
täistutkimus osoitti, että esimiehet voivat tietyillä vaikuttamisstrategioilla kerätä itsel-
leen luottamusta. Kaikki vallan keinot eivät kuitenkaan kasvata luottamusta: pakkoon 
tai asemaan perustuva valta voi pikemminkin vähentää sitä. Lisäksi sellaiset vaikutta-
mistekniikat, jotka sallivat alaisen säilyttää itsearvostuksensa ja tukivat heidän esteetön-
tä suoriutumistaan, kasvattivat luottamusta esimieheen. (Mayer ym., 2011). Vastaavasti 
Laine (2008, s. 107) toteaa, että vallan väärinkäyttö on yksi epäluottamusta synnyttävis-
tä tekijöistä organisaatiossa. 
Organisaatiotutkimuksessa keskitytään usein pelkästään joko työntekijän tai johtajan 
näkökulmaan. Kuuselan (2010) valtaa ja vuorovaikutusta johtamisessa käsittelevä väi-
töskirjatutkimus lähestyy kuitenkin aihetta keskijohdon eli kaksoisroolissa (sekä alaisen 
että esimiehen asemassa) toimivien esimiesten näkökulmasta. Hän löysi tutkimistaan 
valtatarinoista kolme teemaa: menestystarinan, oppimistarinan ja pettymystarinan tee-
mat. Näistä erityisesti viimeinen liittyy myös luottamukseen: pahimmillaan vuorovaiku-
tus saattaa lamaannuttaa, johtaa epäluottamukseen ja pettymykseen. (Mt.) Vaikka keski-
johtoa ei vaikutusvallaltaan voikaan aivan suoraan verrata alaisiin, suhde suurempival-
taiseen henkilöön on kuitenkin samankaltainen. 
2.4 Luottamus ja tietojohtaminen 
Luottamus liittyy tiedon jakamiseen ja sen myötä myös tietojohtamiseen. Luottamuksen 
on havaittu olevan tärkeä tekijä aikomukselle jakaa tietoa organisaatiossa: kun työnteki-
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jän ja esimiehen välinen tai työntekijöiden välinen suhde on luottamuksellinen, tietoa ja 
kokemuksia vaihdetaan enemmän (McAllister, 1995; Hu ym., 2012). Lisäksi luottamus-
ta tarvitaan erityisesti tiimityössä, jossa tiimien jäsenten on luotettava sekä toisiinsa että 
organisaation johtoon jakaakseen uutta tietoa (Politis, 2003). Tässä aiemmin luvussa 2.1 
mainittu metafora luottamuksesta voiteluaineena onkin osuva: luottamus saa vuorovai-
kutuksen luistamaan ja tieto vaihtuu sujuvasti. 
Tietojohtaminen on varsin nuori käsite organisaatiotutkimuksessa. Käsite on peräisin 
1990-luvun puolivälistä, jolloin alettiin painottaa ihmisten yksilöllisen tiedon ja osaami-
sen merkitystä organisaatioiden menestymiselle (Huotari, Hurme & Valkonen, 2005, s. 
49). Tietojohtaminen voidaan määritellä esimerkiksi ”organisaation sisäisen ja ulkoi-
sen, ts. sen saatavilla olevan, tiedon ja informaation tunnistamiseen sekä tiedon ja in-
formaation hankkimiseen, luomiseen, tallentamiseen, välittämiseen, käyttöön ja pois-
toon liittyvien toimintojen hallinnaksi ja johtamiseksi” (Iivonen & Huotari, 2000; Huo-
tari & Iivonen, 2000; ref. Huotari & Savolainen, 2003). Hieman lyhyemmin ilmaistuna 
tietojohtaminen on yksinkertaisesti ”tiedon luomisen edistämistä” (Huotari ym., 2005, 
s. 48). 
Tietojohtamisen käsite on ollut suosittu, mutta sen tieteellisestä pätevyydestä on väitelty 
ja sitä on kritisoitu liiasta kaupallisuudesta ja ristiriitaisuudesta. On pohdittu sitä, voi-
daanko ihmisten tietoa ylipäätään johtaa tai hallita. Tällöin kuitenkin on lähdetty siitä 
näkökulmasta, että tieto on subjektiivista, yksilön omaisuutta. Esimerkiksi sosiaalisen 
konstruktionismin näkökulmasta tieto on kuitenkin pikemminkin yhteistä ja jaettua. 
(Huotari & Savolainen, 2003.) 
Kuten luottamus, myös tietojohtamisen käsite on luonteeltaan hyvin monitieteinen. Tie-
tojohtaminen kytkeytyy moneen eri tieteenalaan: hallinto- ja organisaatiotieteisiin, kas-
vatustieteisiin, insinööritieteisiin, informaatiotutkimukseen ja tietojenkäsittelytieteeseen. 
(Huotari & Iivonen, 2004, s. ix-x.) Sekä organisaatiot että tietoverkostot ovat pohjim-
miltaan sosiaalisia järjestelmiä. Uusi tietojohtamisen malli keskittyykin enemmän ihmi-
siin ja heidän toimintaansa kuin teknologiaan, jonka avulla tietoa jaetaan. Se tähtää sel-
laisen ympäristön luomiseen, jossa valta tarkoittaa enemmänkin tiedon jakamista kuin 
sen pitämistä itsellään. Tiedon luominen ja tulkitseminen sekä samalla tiedon siirtymi-
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nen vaatii keskustelua ja dialogia: sitä, että ”näkymätön” tieto tuodaan näkyville jaka-
malla kokemuksia toisten kanssa. (Politis, 2003.) 
3 TIETO ORGANISAATIOISSA 
Samalla tavoin kuin luottamusta luonnehdittu organisaation sosiaalisena pääomana, 
myös tiedon on määritelty olevan osa organisaatioiden älyllistä pääomaa1 (Jashapara, 
2004, s. 268). Organisaatiot tarvitsevat tietoa toimiakseen ja tiedon liikkuminen organi-
saation sisällä on myös olennaista organisaatioiden tehokkaalle toiminnalle. Tieto myös 
korostuu nykyaikana organisaatioissa yhä enemmän. Jashaparan (2004, s. 302-303) mu-
kaan tietojohtamisen käsitteen syntymisen taustalla on resurssien muuttuminen aineelli-
sista aineettomammiksi ja organisaatioiden tarve reagoida tähän muutokseen. Myös 
älyllisen pääoman taustalla ovat kuitenkin ihmiset, joten sosiaalisen pääoman huomioi-
minen sen yhteydessä on yhtä lailla tärkeää. Suurin haaste nykyajan tietojohtamisessa 
liittyykin siihen, miten organisaatiot pystyvät edistämään ja kehittämään tiedon jakamis-
ta. (Mts.) Tiedon liike ei ole vain yksisuuntaista: alaiset tarvitsevat tietoa esimiehiltään, 
mutta myös esimiehet alaisiltaan. Organisaatioiden täytyy pystyä luomaan ympäristöjä, 
jotka kannustavat dialogiin eri tahojen välillä (mts. 304). 
3.1 Mitä tieto on? 
Huotarin ja Iivosen (2004, s. 4) mukaan tiedon yleisin määritelmä on Platonin ”tieto on 
hyvin perusteltu, tosi uskomus”. He esittävät kuitenkin myös Ingwersenin kattavamman 
määritelmän: ”Tieto on yksilön kokonaisvaltainen ymmärrys itsestään ja maailmasta 
ympärillään minä tahansa ajankohtana, sisältäen (tiedostamattoman) muistin, ajattelun 
ja kognition sekä emotionaaliset ja intuitiiviset sisällöt.”2 (suom. K. N.) (Ingwersen, 
1992, s. 228-229; ref. Huotari & Iivonen, 2004, s. 4). Määritelmä sopii myös tämän tut-
kimuksen näkökulmaan, koska se ei näe yksilöä vain rationaalisena, vaan kokonaisval-
taisemmin myös emotionaalisena ja intuitiivisena toimijana. 
                                            
1 Engl. Intellectual capital 
2 Engl. ”Knowledge is an individual’s total understanding of itself and the world around it at any given 
point in time, incorporating (sub)conscious memory, thinking and cognition, as well as emotional and 
intuitive properties.” 
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Englannin kielen käsitteet knowledge ja information voidaan molemmat suomentaa sa-
nalla tieto, vaikka näillä tarkoitetaan kahta hyvin erilaista, joskin toisiinsa liittyvää il-
miötä. Huotari ja Iivonen (2004, s. 4) tuovatkin siksi esiin, että tietojohtaminen1 ja tie-
tohallinto2 ovat kaksi eri asiaa. Jälkimmäisessä kysymys on sellaisesta informaatiosta, 
johon organisaatioissa liittyy erityisesti tietojenkäsittely sekä tieto- ja viestintätekniikka. 
Tieto käsitetään tässä esimerkiksi laajoina informaatioaineistoina joita organisaatioiden 
on hallittava. Tietojohtamisen käsitteessä tieto ymmärretään kuitenkin joksikin, joka 
syntyy vasta ihmisen tulkitessa vastaanottamaansa informaatiota. Tietoon liittyy tällöin 
myös ymmärrys ja sen taustatekijänä koko yksilön kognitiivinen järjestelmä: uskomuk-
set, asenteet, arvot, mielipiteet, asiatieto, muistot ja kokemukset. Informaation ja tiedon 
välinen suhde voidaan ajatella siten, että informaatio jalostuu tiedoksi ihmisten käyt-
töön. (Huotari ym., 2005, s. 38-39, 47-50.) 
Myös tietojohtamisessa tieto voidaan kuitenkin ymmärtää kahdella eri tavalla. Toisaalta 
se voidaan nähdä staattisena objektina, toisaalta taas dynaamisena tietämisen prosessina. 
Ensimmäinen näkökulma muistuttaa tiedon näkemistä informaatioresurssina, kuten 
aiemmin mainitussa tietohallinnon käsitteessä. Toinen näkökulma sen sijaan korostaa 
tiedon sosiaalista luonnetta. Tällöin tietoa ei nähdäkään pelkästään eksplisiittisenä, vaan 
se voi olla myös joko implisiittistä tai niin kutsuttua hiljaista tietoa3. Implisiittisen ja 
hiljaisen tiedon erottaa toisistaan se, että implisiittistä tietoa voidaan ilmaista kielellises-
ti mutta hiljaista tietoa ei. Esimerkiksi organisaation kulttuurinen tieto sisältää paljon 
hiljaista tietoa, koska siihen liittyvät toimintaa ohjaavat oletukset, uskomukset ja arvot. 
Tässä sosiaalisessa näkökulmassa tärkeäksi nousee myös oppiminen, joka on olennaista 
organisaatioiden kyvylle uudistua ja menestyä. (Huotari ym., 2005, s. 49, 67-69.) 
Jotta tiedosta olisi organisaatiossa hyötyä, sitä täytyy pystyä jakamaan. Tiedon jakami-
nen voidaan määritellä muun muassa ”toiminnoiksi, jotka sisältävät tiedon siirtämistä 
tai levittämistä henkilöltä, ryhmältä tai organisaatiolta toiselle” ja sen on kuvattu sisäl-
tävän kaksi perusprosessia: tiedon keräämisen4 ja sen liittämisen johonkin5. Tiedon ja-
                                            
1 Engl. Knowledge management 
2 Engl. Information management 
3 Engl. Tacit knowledge 
4 Engl. Knowledge collection 
5 Engl. Knowledge connection 
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kaminen mahdollistaa organisaation jäsenten kykyjen ja taitojen kehittymisen ja kyky 
jakaa tietoa on myös erittäin tärkeää organisaation suorituskyvyn parantamiseksi. (Lee, 
2001, s. 323; Weiss, 1999; Argote, Ingram, Levine & Moreland, 2000; ref. Hu ym., 
2012.) Tiedon jakaminen ja viestintä onkin keskeinen osa minkä tahansa organisaation 
toimintaa. 
Mekaanisesti viestintää voidaan kuvata tiedon siirtämiseksi, jolloin tieto nähdään pelk-
känä informaationa, joka siirtyy lähettäjältä vastaanottajalle. Tähän perustui viestinnän 
tutkimuksessa varhainen, 1940-luvulta peräisin ollut informaation siirtomalli. Toinen, 
uudempi tapa tarkastella viestintää on vuorovaikutusmalli, jossa viestintä nähdään laa-
jemmin myös yhteisyyttä ja yhteisiä merkityksiä rakentavana yhteydenpidon muotona. 
(Huotari ym., 2005, s. 40.) Myös sosiaalinen media ja uudet tavat jakaa tietoa ovat vah-
vasti muokanneet käsitystä tiedosta ja tiedonkulusta sosiaalisempaan suuntaan. 
Sekä tiedon että informaation luonne on siis kuitenkin pohjimmiltaan sosiaalinen. Tie-
don viestiminen on sosiaalinen prosessi, jossa tiedosta tulee informaatiota ja jälleen uu-
den tiedon raaka-ainetta. Kuten Politis (2003) toteaa, implisiittisen tiedon muuttaminen 
eksplisiittiseksi vaatii keskustelua ja dialogia. Näin ollen tiedon voidaan katsoa olevan 
sosiaalinen konstruktio: sitä rakennetaan yhteisessä vuorovaikutuksessa (Huotari & Ii-
vonen, 2004). 
3.2 Tiedon läpinäkyvyys 
Nykyaikana puhutaan paljon avoimesta tiedosta1 tai avoimesta datasta, viitaten jälkim-
mäisellä erityisesti erilaisiin sähköisiin tietoaineistoihin, jotka ovat vapaasti ja maksut-
tomasti kaikkien käytettävissä. Internet-aikakaudella tiedon avoin jakaminen on tekni-
sesti hyvin helppoa ja erilaiset avoimet tietolähteet ovat yleistyneet laajalti. Esimerkiksi 
pro gradu -tutkimuksia ja väitöskirjoja julkaistaan nykyään yhä enemmän verkossa, 
jolloin niitä lukemaan on kenellä tahansa internetin käyttäjällä avoin pääsy2. 
                                            
1 Engl. Open knowledge 
2 Engl. Open access 
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Uutena käsitteenä avoimuuden rinnalle on noussut läpinäkyvyys1, joka viittaa tarkem-
min nimenomaan organisaatioiden jakamaan tietoon omille sidosryhmilleen. Esimerkik-
si tunnettujen amerikkalaisten suuryritysten toiminnan taustalta viime vuosina paljastu-
neet väärinkäytökset ja salailut ovat nostaneet läpinäkyvyyteen ja luottamukseen liitty-
vät kysymykset julkiseen keskusteluun ja erityisesti PR-alaa koskevan tutkimuksen koh-
teeksi (Rawlins, 2009; DiStaso & Bortree, 2012). Läpinäkyvyyttä pidetään hyvänä ja 
tavoiteltavana asiana: se kertoo, että yrityksen toiminta kestää kriittistä tarkastelua. Tut-
kittaessa työn autonomian merkitystä työntekijöille on myös havaittu, että silloin kun 
työ on itsenäistä, työntekijät mielellään etsivät keinoja työtapojen parantamiseksi. Johta-
jien toiminnassa havaittu läpinäkyvyyden puute kuitenkin heikentää alaisten sitoutumis-
ta työn jatkuvaan parantamiseen. (Anand, Chhajed & Delfin, 2012.) 
Läpinäkyvyydestä on kirjoitettu paljon ja yrityksille on olemassa myös ohjeita siitä, 
miten olla läpinäkyvämpiä. Monet yritykset myös julistavat mielellään olevansa lä-
pinäkyviä, joskin yritykset itse harvoin ovat päteviä tai tarpeeksi uskottavia tätä arvioi-
maan. Paremmin todellista läpinäkyvyyttä osaavat arvioida yrityksen tärkeimmät sidos-
ryhmät kuten työntekijät, asiakkaat ja sijoittajat. Läpinäkyvyys käsitteenä on sidoksissa 
luottamukseen, yritysten sosiaaliseen vastuuseen ja eettisyyteen. Yrityksille tärkeintä 
onkin saavuttaa näiden merkittävimpien sidosryhmien uskollisuus ja luottamus. (Raw-
lins, 2009.) 
3.3 Tieto ja luottamus 
Rawlins (2009) toteaa, että läpinäkyvyys vaatii luottamusta. Hän viittaa Sullivanin 
(1965, s. 428; ref. Rawlins, 2009) määrittelemiin oikeuksiin, jotka koskevat kaikkia 
yksilöitä: oikeus todenmukaiseen tietoon itseä koskevissa asioissa ja oikeus osallistua 
päätöksiin, jotka koskevat itseä. Rawlinsin mukaan läpinäkyvyyden moraalinen ydin on 
juuri siinä, että ihmisillä on oikeus tietoon, joka auttaa heitä päätöksentekoon liittyvässä 
ajatustyössä. Tärkeän tiedon pimittäminen, puutteellisen tiedon antaminen tai tiedon 
vääristely riistää ihmisiltä kyvyn tähän. (Mt.) 
                                            
1 Engl. Transparency 
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Luottamusta on tutkittu jonkin verran liittyen tiedonjakamiseen esimerkiksi tiimeissä ja 
työntekijöiden välillä. Tiedonjakamisen yhteydessä sen rooli osana organisaation sosi-
aalista pääomaa on jopa kyseenalaistettu. Bakker, Leenders, Gabbay, Kratzer ja Van 
Engelen (2006) havaitsivat, että luottamus itsessään ei automaattisesti lisää tiedonjaka-
mista, vaikka onkin sille edellytyksenä. Toisin sanoen luottamus ei selitä tiedonjakamis-
ta silloin kun sitä on riittävästi, vaan merkittävämpää on ryhmän jäsenyys ja erityisesti 
pitkäaikainen ryhmän jäsenyys: tietoa jaetaan yhteisten tavoitteiden saavuttamisen 
vuoksi. Toisaalta kuitenkin jos luottamusta ei ole, ei tietoakaan haluta jakaa. (Mt.) 
Esimerkiksi Widén-Wulff (2007, s. 39) toteaa, että sosiaalisen pääoman käsitteen ihmis-
suhteisiin liittyvää ulottuvuutta tarkastellaan useimmiten luottamuksen ja tiedonjakami-
sen kautta. Huotarin ja Iivosen (2004, s. 8) mukaan luottamus perustuu odotuksiin ja 
vuorovaikutukseen. Käytännön elämässä tiedonkulku ja luottamus vaikuttavatkin kie-
toutuvan yhteen niin, että niitä näyttää olevan miltei mahdotonta erottaa teoreettisesti 
toisistaan täysin erillisiksi käsitteiksi. Usein nämä kaksi näyttävät kulkevan käsi kädes-
sä: kun vallitsee luottamuksen ilmapiiri, myös tietoa jaetaan avoimesti. Toisaalta tie-
donkulkuunkin voi aiheuttaa katkoksia myös muu kuin luottamuksen puute. Sekä tie-
donkulku että luottamus ovat kuitenkin organisaatioiden toiminnan kannalta hyvin 
olennaisia asioita, joten on syytä tarkastella lähemmin myös näiden keskinäistä suhdet-
ta. 
4 TEOREETTIS-KÄSITTEELLINEN VIITEKEHYS 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena on valottaa sekä tiedonkulun että luottamuksen mo-
niulotteista luonnetta organisaation sisäisestä näkökulmasta, kuitenkin tiedostaen tutki-
jan roolin tulkintojen tekijänä. Tutkimuksessa ei nojata vain yhteen määrättyyn teoriaan, 
vaan monitieteisen lähestymistapansa vuoksi sen taustalla on aiempi tutkimus sekä luot-
tamuksesta että tiedosta organisaatioissa ja näihin liittyvä käsitteistö. Lisäksi käytetty 
analyysimenetelmä yhdistää tutkimuksen fenomenologiseen perinteeseen. Tieteenfiloso-
fisesti tutkimuksen voidaan katsoa lähenevän myös pragmaattista näkökulmaa, jossa 
käytäntöön suuntautuminen tutkimuksen tekemisessä ja tiedon tuottamisessa korostuu. 
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Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa tietoa, jota voidaan suoraan hyödyntää organisaa-
tioiden toiminta- ja johtamiskäytännöissä. Kvalitatiivisella menetelmällä ei voida tutkia 
laajasti yleistettäviä kausaalisuuksia, mutta sen avulla voidaan saada monipuolista ja 
kokonaisvaltaista tietoa luottamuksesta ilmiönä sekä siitä, millä tavoin avoin tiedonkul-
ku siihen linkittyy. Monitahoisten ilmiöiden tutkiminen pelkästään kvantitatiivisesti 
saattaa joko latistaa ilmiöt liian yksinkertaisiksi tai tuottaa niille kymmeniä erilaisia 
määritelmiä ulottuvuuksineen, mikä saattaa pikemminkin hankaloittaa kuin helpottaa 
niiden ymmärtämistä. Tutkimusta ohjaavana ajatuksena on fenomenologisen näkemyk-
sen mukaisesti mennä takaisin ilmiöiden äärelle (Smith ym., 2009, s. 1). 
4.1 Aiemman tutkimuksen teoriataustaa 
Organisaatiotutkijat ovat olleet viimeisen 20 vuoden aikana yhä kiinnostuneempia työn-
tekijöiden ja organisaation välisten suhteiden laadusta. Tämä tutkimus on pääosin sovel-
tanut sosiaalisen vaihdon teoriaa ja luottamuksen rakentamisen on nähty olevan keskei-
nen elementti vastavuoroisten sosiaalisten suhteiden kehittämisessä. (Sousa-Lima ym., 
2013.) Sosiaalisen vaihdon teorian lisäksi myös Leader-Member-Exchange-teoriaa eli 
LMX-teoriaa on käytetty erityisesti alaisen ja esimiehen välisen dyadisen suhteen ja 
siihen liittyvän luottamuksen tarkasteluun (ks. esim. Scandura & Pellegrini, 2008). Näi-
tä teorioita on kuitenkin kritisoitu yksiulotteisuudesta ja laskelmoivasta näkemyksestä, 
joka ei huomioi ihmissuhteiden moniulotteisuutta (Mönkkönen & Roos, 2010, s. 133-
134). 
Myös informaatiotutkimuksen alueella on tunnistettu sosiaalisen näkökulman hyödylli-
syys tiedon tutkimisessa. Esimerkiksi Widén-Wulff (2007, s. 40-41) toteaa, että on ole-
massa selkeä tarve yhä enemmän yhdistää sosiaalisia teorioita informaatiotutkimuksen 
kenttään. Tiedon jakaminen tietyssä kontekstissa linkittyy sosiaalisen pääoman kolmeen 
eri tekijään ja näistä erityisesti ihmissuhteita koskevaan ulottuvuuteen1. Widén-Wulff 
kysyykin, olisiko juuri ihmissuhteiden aspekti näistä tärkein. (Mts.) Sosiaalipsykologian 
näkökulmasta on helppo vastata kyllä: ihmissuhteet ovat olennaisia kaikessa toiminnas-
sa, myös työelämässä ja organisaatioiden sisällä. 
                                            
1 Engl. Relational dimension 
 20 
Tietojohtamisen käsitteen taustalla vaikuttaa konstruktivismin näkökulma, mikä juontaa 
juurensa tiedon ja tietojohtamisen kytkeytymisestä oppimiseen organisaatiossa (Hong & 
Kuo, 1999). Konstruktivismi katsoo oppimisen tapahtuvan aina jossain kontekstissa ja 
näkökulma on havaittu sopivaksi esimerkiksi teknologian yhdistämisessä opetukseen 
kouluissa (Nanjappa & Grant, 2003). Esimerkiksi Laine (2008) on tutkinut kasvatustie-
teen väitöskirjassaan luottamusta organisaatiossa juuri oppimisen kontekstissa ja kon-
struktivistisesta näkökulmasta. Luottamustutkimukselle poikkeuksellisesti hän on myös 
käyttänyt tutkimuksessaan laadullisia menetelmiä. Laineen mukaan luottamaan on mah-
dollista oppia ja erityisesti esimiehiltä vaaditaankin luottamuksen rakentamisen opette-
lemista (mt). 
Tässä tutkielmassa tiedon saannin merkitystä luottamukselle lähdetään tarkastelemaan 
sekä työntekijöiden että esimiesten omien kokemusten kautta. Taustalla on kuitenkin 
koko ajan organisaatiokonteksti, joka tuottaa omat ehtonsa kokemusten tulkinnalle. 
Esimerkiksi hierarkia ja valtaerot vaikuttavat sosiaalisiin suhteisiin organisaatiossa, jol-
loin vaihtosuhteen ei voida katsoa olevan täysin samanlainen sekä alaisen että esimie-
hen näkökulmasta (Werbel & Henriques, 2009). Tästä syystä pelkkää sosiaalisen vaih-
don näkökulmaa rikkaampi tapa on tarkastella tiedon ja luottamuksen yhteyttä sosiaali-
sen konstruktionismin viitekehyksessä, joka katsoo tiedon ja sosiaalisen toiminnan jo 
lähtökohtaisesti kuuluvan yhteen. Tämän lisäksi tutkimuksen pragmaattinen tavoite yh-
distää sen luontevasti myös symboliseen interaktionismiin, jonka näkökulmasta tietoa ja 
tiedon saamista voidaan tarkastella symbolisena ja sikäli merkityksellisenä eleenä. 
4.2 Vuorovaikutus ja merkityksenanto 
Symbolinen interaktionismi tarkastelee inhimillistä toimintaa merkitysten tulkintana ja 
korostaa viestinnän yhteisöllistä luonnetta. Charonin (2007, s. 206-207) mukaan symbo-
linen interaktionismi on näkökulma, jota voidaan soveltaa kaikenlaiseen vuorovaikutuk-
seen ihmisten välillä. Symbolisen interaktionismin näkökulmasta esimerkiksi yhteiskun-
ta ei ole automaattisesti jatkuva vaan pikemminkin jatkuvasti muuttuva: sen jäsenet 
neuvottelevat alati yhteiskunnan olemassaolosta, jolloin olemassaolo voi yhtä hyvin 
lakata kuin jatkuakin. Toisaalta vuorovaikutuksen avulla voidaan yhtä lailla luoda myös 
yhteiskunnasta erillisiä yhteisöjä, jotka kehittävät oman, sisäisen kulttuurinsa. (Mts.) 
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Organisaatioita voidaan katsoa tästä näkökulmasta eräänlaisina pienoisyhteiskuntina, 
joissa on oma hierarkiansa, omat sääntönsä ja sosiaaliset norminsa. Myös organisaatioi-
den olemassaolo perustuu vuorovaikutukseen, jossa yhteistyön, toisten kunnioittamisen 
ja yhteisten sääntöjen noudattamisen kautta ylläpidetään keskinäistä ymmärrystä. 
Yksi sosiaalipsykologian peruskysymyksistä on se, miten toiset ihmiset vaikuttavat aja-
tuksiimme, tunteisiimme, asenteisiimme ja käyttäytymiseemme. Keskiössä ei ole yh-
teiskunta eikä yksilö, vaan pikemminkin tilanne, jossa yksilö kulloinkin on. (Charon, 
2007, s. 23.) Symbolinen interaktionismi kuuluu sosiaali- ja yhteiskuntatieteissä samaan 
perinteeseen fenomenologisen tutkimuksen kanssa ja molemmille luonteenomaista on 
ilmiöiden merkityksen tutkiminen. Analyysimenetelmäni tulkitseva fenomenologinen 
analyysi (IPA) linkittyy symboliseen interaktionismiin, koska merkityksenanto tapahtuu 
aina kielellisessä ja kulttuurisessa kontekstissa. Vaikka IPA keskittyy kokemuksen tar-
kasteluun, kokemus on väistämättä aina kietoutunut kontekstiinsa. Ihmiskontakteissa 
olennaisinta on merkityksenanto, jonka kautta suhde maailmaan hahmottuu. (Smith ym., 
2009, s. 194.) 
4.3 Tutkimuksen keskeiset käsitteet 
Keskeisimpiä käsitteitä tässä työssä ovat tieto, tiedon avoimuus ja läpinäkyvyys, luot-
tamus, kontrolli ja valta. Seuraavassa on vielä lyhyt tiivistelmä näiden käsitteiden mää-
ritelmistä tämän tutkimuksen kontekstissa. 
Tieto on luvussa 3.1 mainitun Ingwersenin (1992, s. 228-229; ref. Huotari & Iivonen, 
2004, s. 4) määritelmän mukaan ”yksilön kokonaisvaltainen ymmärrys itsestään ja 
maailmasta ympärillään minä tahansa ajankohtana, sisältäen (tiedostamattoman) muis-
tin, ajattelun ja kognition sekä emotionaaliset ja intuitiiviset sisällöt.”1 (suom. K. N.). 
Tämä kuvaa tietoa ymmärryksenä (engl. knowledge). Haastateltavien puheessa tieto 
esiintyy kuitenkin myös informaation merkityksessä. Se, kumpaa tietoa kulloinkin tar-
koitetaan, määrittyy suhteessa haastateltavien puheen kontekstiin. Tiedon avoimuus tar-
koittaa tässä työssä käytännössä samaa kuin tiedon läpinäkyvyys. 
                                            
1 Engl. ”Knowledge is an individual’s total understanding of itself and the world around it at any given 
point in time, incorporating (sub)conscious memory, thinking and cognition, as well as emotional and 
intuitive properties.” 
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Läpinäkyvyys tarkoittaa Rawlinsin (2009) mukaan sitä, että esimerkiksi tietoa ei salata. 
Läpinäkyvyys ei tarkoita näkymättömyyttä, vaan olemista enemmän näkyvillä. Lä-
pinäkyvyyden astetta voidaan mitata kysymällä, halutaanko jollain tietyllä toiminnalla, 
käytännöllä tai politiikalla peittää jotain vai ei. Läpinäkyvyydellä voidaan sanoa olevan 
kolme tärkeää tekijää: 1) totuudenmukaisen, oleellisen ja hyödyllisen tiedon antaminen, 
2) sidosryhmien osallisuus heidän tarvitsemansa tiedon tunnistamisessa sekä 3) objek-
tiivinen ja tasapuolinen raportointi organisaation toiminnasta ja käytännöistä, joista or-
ganisaatio on vastuussa. Yksinkertaisesti ilmaistuna läpinäkyvyys on salassapidon vas-
takohta. (Mt.) 
Luottamus voidaan käsittää esimerkiksi uskona tai uskomuksena, päätöksenä tai toimin-
tana (Dietz & Den Hartog, 2006). Tässä työssä luottamus nähdään esimiehen kannalta 
mahdollisena tietoisena päätöksenä ja normatiivisena lähtökohtana toiminnalle, minkä 
oletetaan heijastuvan tiedon jakamisen avoimuuteen organisaatiossa. Työn tarkastelu-
kulma on kuitenkin haastateltavien omissa kokemuksissa luottamuksesta ja siitä, miten 
tiedonsaanti on yhteydessä siihen. Kuten Ikonen (2013, s. 27-28) tuo esiin, luottamus ei 
ole staattinen ilmiö vaan pikemminkin moniulotteinen prosessi, johon olennaisesti liit-
tyy myös ajallinen ulottuvuus. Luottamus ei myöskään ole puhtaasti kognitiivista, vaan 
sen olennaisena osana ovat myös emootiot (mts). 
Kontrolli voidaan organisaatiokontekstissa määritellä säätelevän käyttäytymisen ratio-
naaliseksi prosessiksi, joka tähtää jonkin tavoitteen saavuttamiseen (Das & Teng, 1998; 
Cardinal, Sitkin & Long, 2004; ref. Mishra ym., 2011). Kontrollia on kahdenlaista: 
muodollista ja epämuodollista. Muodollinen kontrolli liittyy organisaation näkyviin 
auktoriteetteihin ja sääntöihin, epämuodollinen puolestaan auktoriteetin symbolisiin 
merkityksiin kuten arvoihin ja kulttuuriin. Kontrolli ei siis tarkoita pelkkää vallankäyt-
töä, vaan sillä on organisaatiossa myös toimintaa koordinoiva funktio. (Mishra ym., 
2011.) 
Valta on käsite, jota luottamuksen tapaan on ehditty määritellä monin eri tavoin. Yhteis-
tä näille on kuitenkin vallan määritteleminen yleensä sosiaaliseksi vaikuttamiseksi ja 
kontrolliksi. Valta on voimakasta vaikuttamista, joka muokkaa vuorovaikutusta yksilöi-
den välillä, ryhmien sisällä ja ryhmien välillä. (Guinote & Vescio, 2010, s. 2-3.) Nyky-
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teoriat vallasta määrittelevät sen myös ”asymmetriseksi kontrolliksi toisen toivomiin 
lopputuloksiin nähden” (Goodwin, 2003, s. 141; suom. K. N.). Valta ei siis yleensä ole 
jakautunut tasapuolisesti, vaan toisilla sitä on aina enemmän kuin toisilla. 
4.4 Tutkimuksen rajaus 
Tutkimus liittyy tiedonkulun avoimuuteen organisaation sisällä. Näin ollen tässä tutki-
muksessa tarkoitettu tiedon avoimuus tai läpinäkyvyys ei tarkoita läpinäkyvyyttä orga-
nisaation ulkopuolisille sidosryhmille vaan organisaation omille työntekijöille. Tutki-
muksessa selvitetään sitä, miten työntekijät kokevat saavansa tietoa omassa organisaa-
tiossaan ja onko kaikki heidän kannaltaan olennainen tieto heidän mielestään avoimesti 
kaikkien saatavilla. Tiedolla tarkoitetaan tässä sellaista tietoa, joka joko liittyy työnteki-
jän tekemään työhön tai yleisesti sellaiseen organisaation toimintaan, josta työntekijöi-
den olisi hyvä olla tietoisia. Tiedon ei myöskään tarvitse olla suoraan peräisin esimie-
heltä tai johdolta, vaan sillä tarkoitetaan myös muiden työntekijöiden omistamaa tietoa. 
Tutkimuksessa selvitetään avoimen tiedonkulun merkitystä sille, miten alainen tai esi-
mies kokee luottamusta omassa organisaatiossaan. Tutkimuksessa ei tarkastella erikseen 
esimerkiksi tiedon saannin yhteyttä yhteistyöhalukkuuteen tai organisaatioon sitoutumi-
seen, koska luottamuksen on jo aiemmin todettu säätelevän näitä molempia (Bijlsma & 
Koopman, 2003). Luottamus on siis peruskäsite, jonka olemassaolo mahdollistaa monia 
muita organisaation kannalta hyödyllisiä ilmiöitä ja tarkoitus on tässä tutkia ainoastaan, 
miten tiedon avoimuus on yhteydessä luottamukseen. 
Luottamus nähdään yleensä, kuten tässäkin tutkielmassa, myönteisenä asiana, mutta 
siihen voi liittyä myös kielteisiä puolia. Luottamusta voi olla liikaa tai luotetaan johon-
kin sokeasti, jolloin on olemassa myös riski joutua petoksen, manipuloinnin tai hyväk-
sikäytön kohteeksi (Gargiulo & Ertug, 2006). Luottamuksen lisäksi on tutkittu myös 
epäluottamusta, jonka on määritelty olevan käsitteellisesti eri asia kuin luottamus – ei 
siis luottamuksen vastakohta (ks. esim. Lewicki, McAllister & Bies, 1998). Myös tie-
donsaantiin, tai erityisesti puutteisiin siinä, voi liittyä negatiivisia ilmiöitä. Näiden nä-
kökulmien laajempaa tarkastelua ei kuitenkaan voida sisällyttää tähän tutkielmaan. 
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4.5 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset 
Kuten edellä jo todettiin, luottamus käsitteenä on hyvin monitahoinen ja sitä on lähes-
tytty monella eri tutkimustasolla (Dietz & Den Hartog, 2006). Aiemmissa tutkimuksissa 
on jo todettu luottamuksen suuri merkitys yrityksen toiminnassa (ks. esim. Tyler, 2003), 
mutta toisaalta on myös todettu, että luottamuksen tunteisiin liittyvän olemuksen vuoksi 
siihen ei voida ”pakottaa” (Laine, 2008). Samalla on kuitenkin havaittu, että luottamusta 
voi ja kannattaa yrittää oppia (mt). Luottamustutkimuksessa on jo tarkasteltu sitä, edis-
tääkö olemassa oleva luottamus tiedon jakamista (Hu ym., 2012), mutta käytännössä 
organisaatioiden kannalta hyödyllisempää on tarkastella kysymystä toisin päin: voi-
daanko avoimemmalla tiedon jakamisella myös tietoisesti rakentaa luottamusta? Tätä 
varten tarvitaan vielä nykyistä enemmän tietoa siitä, millaiset kokemukset alaisen ja 
esimiehen välillä vahvistavat luottamusta ja mitkä taas rapauttavat sitä. 
Laadullisilla menetelmillä luottamusta organisaatiossa on tutkittu vielä erittäin vähän 
(Laine, 2008, s. 123), joten tämä tutkimus pyrkii osaltaan täydentämään tätä aukkoa. 
Aiemmassa luottamustutkimuksessa on keskitytty paljolti alaisen luottamukseen esi-
miestä kohtaan ja sen vastapainoksi on hiljattain esitetty toiveita myös esimiehen näkö-
kulman huomioimiseksi (ks. esim. Brower, Lester, Korsgaard & Dineen, 2009; Naraya-
nan, 2012). Tähän toiveeseen onkin vastannut esimerkiksi Seppälä (2012, s. 11), joka 
totesi johtajan luottamuksen alaisiinsa olevan jopa merkityksellisempää kuin aiemmin 
on ajateltu. Harvemmin kuitenkaan on tarkasteltu yhtä aikaa näitä molempia näkökul-
mia. Poikkeuksena mainittakoon Werbelin ja Henriquesin (2008) tutkimus, jossa esi-
miehen ja alaisen välistä suhdetta tarkasteltiin LMX-teorian puitteissa kvantitatiivisesti. 
Tässä tutkimuksessa esimiehet saivat kuitenkin valita tutkimukseen osallistuvat alaiset 
(mt.), toisin kuin omassa tutkimuksessani. 
Koska organisaatiokonteksti on jo sinällään hierarkkinen ja sisältää valtasuhteita jotka 
voivat vaikuttaa eri asemassa toimivien näkemyksiin, halusin tarkastella avoimen tiedon 
ja luottamuksen suhdetta samanaikaisesti sekä alaisen että esimiehen näkökulmasta. 
Myös aiemmasta IPA-tutkimuksesta löytyy esimerkkejä, joissa on tarkasteltu ilmiöitä 
useammasta kuin yhdestä näkökulmasta (ks. esim. Clare, 2002; Larkin & Griffiths, 
2004). Tarkastelu useammasta näkökulmasta auttaa muodostamaan ilmiöstä yksityis-
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kohtaisemman ja monipuolisemman kuvan (Smith, Flowers & Larkin, 2009, s. 52-53), 
mikä näin monitahoisten käsitteiden yhteydessä on tarpeen. Lisäksi fenomenologinen 
laadullinen tutkimus antaa mahdollisuuden pyrkiä tarkastelemaan luottamusta ja tiedon-
kulkua sellaisina kuin alaiset ja esimiehet itse ne kokevat. 
Tämä tutkielma on toteutettu aineistolähtöisesti eli aineistoa on tarkasteltu ensin sellai-
senaan kokonaiskäsityksen muodostamiseksi tutkittavista ilmiöistä. Tutkimuksen tavoit-
teena on muodostaa käsitys siitä, millaisia näkemyksiä ja kokemuksia sekä alaisen että 
esimiehen asemassa toimivilla työntekijöillä voi olla tiedonkulusta omassa organisaa-
tiossaan ja miten he näkevät tiedon jakamisen ja saamisen sekä luottamuksen liittyvän 
toisiinsa. Vasta ensimmäisen analyysin jälkeen tuloksia on verrattu aiempaan tutkimuk-
seen. 
Päätutkimuskysymyksenä on: 
- Millainen merkitys avoimella tiedonkululla organisaation sisällä on alaisten ja 
esimiesten kokemalle luottamukselle? 
Lisäksi tarkentavina kysymyksinä ovat: 
- Millä tavoin tiedonkulun koetaan liittyvän kontrolliin ja valtaan organisaatiossa? 
- Mitkä tekijät vaikuttavat haluun jakaa tai olla jakamatta tietoa? 
- Mitkä asiat tiedonkulussa vahvistavat koettua luottamusta? 
Myös näitä kysymyksiä tarkastellaan sekä alaisen että esimiehen näkökulmasta. 
5 TUTKIMUSMENETELMÄ JA -AINEISTO 
Tutkimusaineisto kerättiin toukokuussa 2013 haastattelemalla kolmea alaista ja heidän 
lähiesimiehiään kahdesta eri organisaatiosta. Yhteensä aineisto sisälsi siis kuusi puo-
listrukturoitua yksilöhaastattelua, joiden teemat oli määritelty etukäteen. Haastatteluiden 
rakennetta, sisältöä ja käytännön toteutusta esitellään tarkemmin luvussa 5.3 ja haasta-
teltavien valikoitumista luvussa 5.4. Haastatteluaineisto analysoitiin käyttäen tulkitsevaa 
fenomenologista analyysiä eli IPAa. Esittelen seuraavassa tarkemmin tätä menetelmää 
ja sen teoriataustaa sekä aineiston muodostumista ja analyysiprosessin kulkua. 
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5.1 Tulkitseva fenomenologinen analyysi (IPA) 
Lyhenne IPA tulee englanninkielisestä nimestä Interpretative Phenomenological Ana-
lysis. Filosofisilta juuriltaan tulkitseva fenomenologinen analyysi eli IPA liittyy herme-
neuttiseen, tulkitsevaan fenomenologiaan. Fenomenologia keskittyy kokemuksen tutki-
miseen ja hermeneutiikka lisää tähän tutkimukseen tulkinnallisen aspektin: ymmärtääk-
seen osaa on katsottava kokonaisuutta ja vastaavasti ymmärtääkseen kokonaisuutta on 
katsottava sen osia. Fenomenologian ja hermeneutiikan lisäksi kolmas olennainen tekijä 
IPAssa on idiografisuus, eli huomio kiinnittyy siinä yksittäiseen ja erityiseen. Tämä on 
vastakkaista psykologiassa yleiselle nomoteettisuudelle eli pyrkimykselle luoda väittä-
miä jotka pätevät yleisellä, koko väestön tasolla. IPAn teoreettinen viitekehys muodos-
tuu siis kolmen eri teorian yhdistelmästä: fenomenologiasta, hermeneutiikasta ja 
idiografisuudesta. (Smith ym., 2009, s. 11-29.) 
IPA-menetelmä syntyi alun perin tarpeesta tutkia ja kuvata yksilöllistä kokemusta vas-
tapainona psykologian kvantitatiiviselle valtavirralle. Myöhemmin menetelmän yleistyt-
tyä sen käyttö on kuitenkin monipuolistunut ja esiin on nostettu muun muassa sen sosi-
aalisen kontekstin merkitys, missä yksilö toimii. IPA-tutkimus voidaan ja se tuleekin 
liittää myös aiempaan kirjallisuuteen tutkimusaiheesta. (Smith, 2011.) IPA-tutkimus 
keskittyy yleensä ihmisten kokemuksiin, käsityksiin, havaintoihin tai näkemyksiin tie-
tyistä ilmiöistä (Smith ym., 2009, s. 46). Sen historia on psykologian, erityisesti ter-
veyspsykologian alueella, ja myöhemmin menetelmää on käytetty erityisesti soveltavas-
sa psykologiassa, jota Smith ym. (mts. 4-5) kutsuvatkin ”tosielämän psykologiaksi”. 
IPAssa pyritään yksityiskohtaisesti tutkimaan, miten tutkimukseen osallistujat ottavat 
selvää henkilökohtaisesta ja sosiaalisesta maailmastaan. Tutkimuskohteena ovat siis ne 
merkitykset, jotka tutkimushenkilöiden kokemuksilla on heille itselleen. Fenomenologi-
sen lähestymistavan keskiössä sinällään on juuri henkilökohtainen kokemus, prosessi tai 
suhde. Tulkitsevuus puolestaan tarkoittaa tutkijan aktiivista roolia hänen yrittäessään 
päästä lähelle tutkittavan henkilökohtaista maailmaa (ns. ”sisäpiirinäkökulma”1). Tämä 
ei tietenkään koskaan voi onnistua suoraan tai täydellisesti, vaan kysymyksessä on kak-
sivaiheinen tulkintaprosessi eli niin sanottu kaksoishermeneutiikka: tutkittavat yrittävät 
                                            
1 Engl. ”Insider’s perspective” 
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tulkita omia kokemuksiaan ja tutkija yrittää tulkita tutkittavien tulkintoja näistä koke-
muksista. (Smith & Osborn, 2008, s. 53.) 
Ensimmäinen tavoite on siis yrittää ymmärtää tutkittavien maailmaa ja kuvata sitä, ta-
voitteena päästä niin lähelle tutkittavien näkemystä kuin mahdollista. Toinen tavoite on 
asettaa tämä kuvaus laajempaan sosiaaliseen, kulttuuriseen tai teoreettiseen kontekstiin 
tulkitsevan analyysin kautta, pohtien mitä tutkittaville merkitsee näiden lauseiden ja 
tunteiden ilmaiseminen juuri tässä tietyssä tilanteessa. Tulkinnassa voidaan hyödyntää 
myös aiempien teorioiden käsitteitä, mikä erottaakin IPAn esimerkiksi grounded theory 
-pohjaisista lähestymistavoista. (Larkin ym., 2006.) Tärkeä käsite on kuitenkin myös 
sulkeistaminen1, jossa tutkija tiedostaa omat ennakkokäsityksensä asiasta ja pyrkii ikään 
kuin laittamaan ne sivuun. Sulkeistaminen ei luonnollisestikaan voi onnistua täydelli-
sesti, mutta pyrkimys eläytyä tutkimushenkilön asemaan keskittymällä kuuntelemaan, 
mitä hänellä on sanottavaa, auttaa tässä (Smith ym., 2009, s. 25, 35, 64). 
Vaikka IPAssa pyritään fenomenologian tapaan ymmärtämään tutkittavia ja tarkastele-
maan asioita heidän näkökulmastaan, se voi sisältää myös kriittisiä kysymyksiä tutkitta-
vaa tekstiä kohtaan. Smith ja Osborn (2008, s. 54) toteavat, että molempien näkökul-
mien sisällyttäminen mukaan tulkintaan tuottaa todennäköisesti rikkaamman analyysin 
ja tekee paremmin oikeutta myös tutkittaville henkilöille. IPA lähestyy tutkittavia kog-
nitiivisina, kielellisinä, tuntevina ja fyysisinä olentoina sekä olettaa ihmisen puheen, 
ajattelun ja emotionaalisen tilan olevan yhteydessä keskenään. Menetelmää käyttävä 
tutkija kuitenkin ymmärtää tämän yhteyden olevan monimutkainen ja hänen haasteelli-
sena tehtävänään on yrittää tulkita tutkittavien mielentiloja ja tunteita sen perusteella, 
mitä he sanovat. (Mts.) 
IPA edellyttää, että tutkimuskysymykset ovat ensisijaisesti aineistolähtöisiä ja vasta 
toissijaisesti teorialähtöisiä. IPAssa siis pyritään lähestymään tutkittavaa ilmiötä aluksi 
avoimin mielin ilman taustaoletuksia ja vasta seuraavassa vaiheessa vertailemaan tutkit-
tavien ymmärrystä ilmiöstä aiemmassa kirjallisuudessa hahmoteltuihin käsitteisiin. 
(Smith ym., 2009, s. 47-48). IPA-menetelmällä tehdyn tutkimuksen painoarvo punni-
taan sen mukaan, miten se onnistuu valaisemaan laajempaa kontekstia lukijan liittäessä 
                                            
1 Engl. ”Bracketing” 
 28 
tutkimuslöydökset sekä omiin henkilökohtaisiin ja ammatillisiin kokemuksiinsa että 
myös laajemman tutkimuskirjallisuuden väitteisiin (Smith & Osborn, 2008, s. 56). Täs-
sä toteutuu myös hermeneutiikan ajatus kokonaisuuden ymmärtämisestä katsomalla sen 
osia suhteessa tuohon kokonaisuuteen. 
5.2 Organisaatiotutkimus ja IPA 
IPA-menetelmää on aiemmin käytetty erityisesti terveyden sosiaalipsykologiaan liitty-
vissä kysymyksissä vastapainona tällä alalla vallitsevalle kvantitatiiviselle tutkimuspe-
rinteelle. Samoin organisaatiopsykologian valtavirta on perinteisesti keskittynyt kvanti-
tatiivisiin kyselytutkimuksiin, joita on analysoitu tilastollisin menetelmin. Erityisesti 
luottamustutkimuksessa on ollut näin, mutta hiljattain tälläkin alueella on siirrytty tut-
kimaan kvalitatiivisesti esimerkiksi luottamuksen emootio-ulottuvuutta ja valtakäsityk-
siä johtamisessa (Laine, 2008; Kuusela, 2010). Siksi IPA vaikuttaa lupaavalta ja käyttö-
kelpoiselta menetelmältä myös organisaatiopsykologian alueella. 
Kvalitatiivinen tutkimus on viime aikoina kasvattanut suosiotaan organisaatiopsykolo-
giassa ja sen menetelmiä on esitelty menetelmäoppikirjoissakin yhä kattavammin. 
Eriksson ja Kovalainen (2008, s. 11) toteavat, että käytännöllisyyteen suuntaavassa or-
ganisaatiotutkimuksessa ei useinkaan tavata tuoda esiin tutkimusfilosofisia lähtökohtia – 
joko siksi, että tutkijat kenties kokevat ne tutkimusasetelmassaan epärelevanteiksi taikka 
siksi, että niitä pidetään jo tiedettyinä tai itsestään selvinä. Kvalitatiivisen organisaatio-
tutkimuksen puitteissa filosofiset kysymykset kuitenkin usein nousevat esiin. Tutkimuk-
sen filosofisten lähtökohtien ymmärtäminen auttaa tarkentamaan omaa tutkimussuunni-
telmaa ja -strategiaa ja tuottaa näin ollen parempaa tutkimusta. (Mts.) 
Organisaatiotutkimuksen tutkimusfilosofiassa voidaan pääsuuntauksiksi määritellä posi-
tivismi ja postpositivismi, kriittinen realismi, interpretivismi (tulkinnallisuus) ja kon-
struktionismi, hermeneutiikka sekä postmodernismi ja poststrukturalismi (Eriksson & 
Kovalainen, 2008, s. 17-21). Tämä tutkielma sijoittuu näistä lähinnä interpretivismin ja 
hermeneutiikan filosofisiin lähtökohtiin. Ihmistieteellinen metodologia liitetään filosofi-
an valtavirroista hermeneutiikkaan ja fenomenologis-hermeneuttinen perinne on osa tätä 
laajempaa hermeneuttista perinnettä. Fenomenologinen tutkimus on kokemuksen tutki-
mista ja hermeneutiikka puolestaan ymmärtämistä ja tulkintaa. Näiden erona on suhde 
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tietämiseen: ensimmäisessä korostuu ymmärtäminen eli tietämisen tapa, jälkimmäisessä 
merkitystodellisuus eli tietämisen sisältö. (Tuomi & Sarajärvi, 2009, s. 32-34, 57.) Täs-
sä tutkielmassa yhdistyvät siis sekä yritys ymmärtää tutkittavien todellisuutta että myös 
yritys tulkita heidän sille antamiaan merkityksiä. 
Organisaatiotutkimuksessa IPA-menetelmää on käytetty vasta hyvin vähän. Organisaa-
tioihin liittyviä soveltamisalueita IPA-tutkimuksessa ovat olleet esimerkiksi työhön liit-
tyvä stressi rahoitusalan organisaatioissa (Gyllensten, Palmer & Farrants, 2004), masen-
nukseen liittyvien sairauspoissaolojen kokemukset työntekijöillä (Sallis & Birkin, 
2013), valmennussuhde työpaikalla (Gyllensten & Palmer, 2007), valmennuksen rooli 
poliisien ajokoulutuksessa (Passmore & Townsend, 2012), äidiksi tulleiden kokemukset 
äitiysvapaalta töihin palaamisessa (Millward, 2006) ja naispuolisten ekspatriaattien ko-
kemukset (Fitzgerald & Howe-Walsh, 2008). Alaisten ja esimiesten kokemaan luotta-
mukseen ja tiedonkulkuun liittyvänä tämä tutkielma lienee siis ensimmäinen laatuaan. 
Tietynlaisena haasteena IPA-menetelmän käyttämisessä tässä tutkimuksessa näen sen 
idiografisuuden. IPAssa pyrkimys on tarkastella yksilöitä ja esimerkiksi jokainen haas-
tattelu analysoidaan näin ollen hyvin yksityiskohtaisesti tapaus kerrallaan. Vasta lopuksi 
tarkastellaan sitä, mitä yhteistä tapauksilla on keskenään. Organisaatiotutkimuksessa 
yleisesti ottaen huomion keskipisteenä eivät ole yksittäiset yksilöt, vaan useammat yksi-
löt ryhmänä sekä se konteksti, missä he toimivat. Sosiaalipsykologian ja viestinnän op-
piaineissa niin ikään huomio kiinnittyy ihmisten välisiin suhteisiin ja viestintämuotoihin 
ihmisten välillä. Toisaalta myös IPA-tutkimuksessa olennaista on herkkyys kontekstille 
(Smith ym., 2009, s. 180), jonka merkitystä esimerkiksi luottamustutkimuksessa on hil-
jattain alettu korostaa (ks. esim. McEvily & Tortoriello, 2011). 
IPA on menetelmänä mielenkiintoinen, koska se toisaalta liittyy psykologian kognitiivi-
seen paradigmaan, mutta toisaalta eroaa selkeästi kvantitatiivista ja kokeellista tutki-
musta suosivasta valtavirran psykologiasta. Kiinnostus merkitysten rakentamiseen sekä 
henkilökohtaisessa että sosiaalisessa maailmassa liittää sen sekä symboliseen interaktio-
nismiin (Smith & Osborn, 2008, s. 54) että tietyssä määrin myös sosiaaliseen konstruk-
tionismiin (Smith ym., 2009, s. 194). Näin ollen IPA vaikuttaa soveltuvan hyvin sosiaa-
lipsykologiseen näkökulmaan erityisesti silloin, kun mukana on viestinnällinen paino-
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tus, kuten tässä tutkimuksessa. Lisäksi tutkittavien käsitteiden moniulotteisuus ja toi-
siinsa kietoutuva luonne puolustavat laadullisen ja tulkinnallisen menetelmän valintaa. 
Kuten aiemmin myös jo todettiin, IPA-menetelmä poikkeaa muista fenomenologisista 
menetelmistä sisältämällä kaksi toisiaan täydentävää puolta: fenomenologisen, ymmär-
tävän ja tutkittaville äänen antavan puolen sekä tulkinnallisemman, kontekstin huomioi-
van ja merkityksenantoon keskittyvän puolen (Larkin, Watts ja Clifton, 2009). Tutki-
mukseni kysymyksenasettelu ei edusta tyypillisintä IPA-tutkimusta, joka yleensä keskit-
tyy enemmän kokemusten syvälliseen kuvailuun ja tulkintaan. Tämän tutkielman keski-
össä on IPAn merkityksenantonäkökulma ja tutkittavien käsitykset luottamuksen liitty-
misestä tiedon kulkuun, joskin myös kokemuksia ja niiden herättämiä tunteita sivutaan. 
Juuri tästä syystä menetelmä kuitenkin vaikutti sopivalta tähän tutkielmaan, koska tar-
koituksena on tutkia luottamuksen ja avoimen tiedonkulun merkityksiä nimenomaan 
organisaatiokontekstissa. Sosiaalipsykologiassa kontekstin tärkeys on vanhastaan tun-
nustettu ja myös tietojohtamisen alueella luottamusta on tarkasteltu tilannekohtaisena ja 
kontekstuaalisena ilmiönä (Huotari & Iivonen, 2004). 
IPA on viime aikoina kasvattanut suosiotaan niin, että sitä on pidetty jopa ”oletusarvoi-
sena” menetelmänä joillain tutkimusaloilla. Menetelmä on näin ollen saatettu valita jo 
etukäteen ja yritetty sitten sovittaa tutkimusongelma menetelmään eikä päinvastoin. 
Lisäksi menetelmää on usein erehdytty pitämään pelkkänä teema-analyysin muotona, 
jolloin tulkinnan osuus on jäänyt pinnalliseksi ja tuloksena on ollut vain huonolaatuista 
tutkimusta. (Hefferon & Gil-Rodriguez, 2011; Larkin ym., 2009.) Tässä tutkielmassa 
ensimmäiseltä ongelmalta on vältytty, koska organisaatiotutkimuksessa IPA on vielä 
harvinainen menetelmä ja pikemminkin sen soveltuvuutta tämän tutkimuksen aihepiiriin 
täytyi pohtia kriittisesti. Rohkeus tarvittavaan tulkinnallisuuteen ja riittävän idiografinen 
tutkimusote jäivät edelleen kuitenkin haasteiksi, joiden voittamisessa onnistuminen jää 
lopulta lukijoiden ratkaistavaksi. 
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5.3 Aineistona teemahaastattelut 
Smith ym. (2009, s. 57-58) toteavat, että laadullista tutkimushaastattelua kuvataan usein 
määritelmällä ”keskustelu, jolla on tarkoitus”1. Tätä tarkoitusta ohjaavat tutkimuskysy-
mykset ja oikeastaan kysymyksessä on keskustelun sijaan sellainen vuorovaikutus, jossa 
enimmäkseen haastateltava puhuu ja haastattelija kuuntelee. Ideana on luoda olosuhteis-
ta sellaiset, että haastateltava saa mahdollisuuden kertoa kokemuksistaan omin sanoin, 
haastattelijan liikaa ohjailematta tai kontrolloimatta haastattelun kulkua. (Mts.) 
Teemahaastattelussa tämä ”keskustelun tarkoitus” on ennalta määritelty siten, että kes-
kustelun teemat on suunniteltu ja rajattu valmiiksi. Jokaisessa haastattelussa käydään 
siis läpi samat teemat, vaikkakin näiden järjestys saattaa vaihdella. Muodoltaan haastat-
telut olivat puolistrukturoituja. Haastattelut tyypitellään usein sen mukaan, miten kiinte-
ästi kysymykset on määritelty ja miten paljon haastattelija vaikuttaa haastattelutilantee-
seen. Haastattelumuotona puolistrukturoitu teemahaastattelu on yhdistelmä puolistruk-
turoitua haastattelua, jossa kysymykset ovat kaikille samat mutta haastateltava saa vas-
tata omin sanoin, sekä teemahaastattelua, jossa haastattelun aihepiirit on etukäteen mää-
rätty. (Eskola & Suoranta, 2000, s. 86.) 
Smith ja Osborn (2008, s. 57) suosittelevat IPA-analyysimenetelmän käyttäjälle aineis-
tonkeruumenetelmäksi nimenomaan puolistrukturoituja haastatteluja, koska tämä haas-
tattelumuoto sallii sellaisen tutkijan ja haastateltavan dialogin, jossa alkuperäisiä kysy-
myksiä voidaan muunnella vastausten mukaan ja haastattelija voi pureutua tarkemmin 
esille nouseviin kiinnostaviin ja tärkeisiin kysymyksiin. Puolistrukturoidussa haastatte-
lussa tutkijalla on valmiina joukko kysymyksiä, mutta ne eivät sanele haastattelua vaan 
pikemminkin vain ohjaavat sitä. Kysymysten järjestys ei myöskään ole tärkeää, vaan 
vastaajalle pyritään antamaan mahdollisimman suuri mahdollisuus kertoa oma tarinansa 
ja kenties tuoda esiin myös asioita, joita tutkija ei ollut etukäteen huomannut ajatella. 
Kysymysten määrittely etukäteen pakottaa kuitenkin tutkijan miettimään, mitä itse ajat-
telee tai toivoo haastattelun käsittelevän sekä valmistautumaan mahdollisiin hankaluuk-
siin, joita haastattelussa voi tulla eteen. Puolistrukturoidun haastattelun etuina struktu-
roituun haastatteluun verrattuna ovat siten yhteisymmärryksen saavuttamisen helpottu-
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minen, joustavuus ja mahdollisuus kokonaan uusien näkökulmien löytämiseen. (Mts. 
58-59.) 
5.3.1 Teemojen muodostaminen 
Kysymysrungon (liite 1) teemat muodostettiin tutkimuskysymysten perusteella. Teemo-
jen muodostamisen taustalla olivat siis myös aiempi tutkimuskirjallisuus ja teoriat (Es-
kola & Vastamäki, 2010, s. 34). Teemojen muodostaminen noudatteli lisäksi Smithin ja 
Osbornin (2008, s. 61) ohjeita: mietin ensin mitä aihepiirejä haastattelujen tulisi kattaa, 
missä järjestyksessä teemat kannattaisi luontevimmin ottaa haastattelussa esiin, mitkä 
alakysymykset liittyvät mihinkin teemaan ja mitkä mahdolliset lisäkysymykset ja tar-
kennukset voisivat olla itse haastattelutilanteessa avuksi. Lopullisiksi teemoiksi muo-
dostuivat: 1) Avoin tieto ja tiedon läpinäkyvyys, 2) Tiedon jakaminen, 3) Tiedon saata-
vuus, 4) Luottamus ja 5) Luottamuksen kokeminen. Kokonaisuudessaan kysymysten 
etenemisjärjestys noudattaa Smithin ja Osbornin (mts. 62) niin kutsuttua suppilotek-
niikkaa1 eli alussa on yleisempiä organisaation tiedon kulkuun liittyviä kysymyksiä ja 
loppupuolella luottamukseen liittyviä, tarkempia ja henkilökohtaisiin kokemuksiin liit-
tyviä kysymyksiä. 
Kysymykset pyrittiin muodostamaan mahdollisimman avoimiksi ja niille muotoiltiin 
myös apu- ja jatkokysymyksiä. Kukin teema sisälsi 3-6 kysymystä ja yhteensä ennalta 
määriteltyjä kysymyksiä oli 24. Kaikkia kysymyksiä ei kuitenkaan kysytty kaikilta täs-
mälleen samassa järjestyksessä tai samoin sanoin. Joku kysymys saattoi myös jäädä 
välistä pois, jos haastateltava oli jo ehtinyt kommentoida samaa asiaa aiemmin. Tällai-
nen vaihtelevuus on IPA-haastatteluissa sallittua ja jopa suotavaa (Smith ym., 2009, s. 
64-65). Kuten Smith ja Osborn (2008, s. 59) toteavat, etukäteen laaditut kysymykset 
kuitenkin auttoivat itse haastattelun aikana keskittymään siihen, mitä haastateltava to-
della sanoo. Tämä mahdollisti myös uusien, tarkentavien kysymysten tekemisen spon-
taanisti haastattelun kuluessa ja antoi toivottavasti myös haastateltavalle tunteen luon-
nollisesti etenevästä keskustelusta. 
Alkuperäistä kysymysrunkoa hiottiin ohjaajan kommenttien perusteella hieman jättä-
mällä pois pari liian ohjaavaa kysymystä ja lisäämällä kysymykset liiasta tai epäsopi-
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vasta tiedon saannista sekä tiedon vertikaalisesta liikkumisesta organisaatiossa. Lisäksi 
kysymysrunkoa testattiin ennen ensimmäistä tutkimushaastattelua esittämällä kysymyk-
set suullisesti henkilölle, jolle luottamukseen ja tiedonkulkuun liittyvät teemat ovat työn 
kautta relevantteja. Hänen kommenttiensa perusteella alkuperäisiin kysymyksiin lisättiin 
vielä muutamia pääkysymyksiä ja tarkentavia apukysymyksiä. Käytännössä haastattelut 
aloitettiin aina helpoilla taustatietokysymyksillä (titteli, syntymävuosi, koulutustausta, 
kuinka kauan ollut töissä kyseisessä organisaatiossa) ennen siirtymistä varsinaisiin haas-
tattelukysymyksiin. Kerroin yleensä lyhyesti vielä haastattelun tarkoituksesta ja siitä, 
millaisiin opintoihin se liittyy ja saatoimme keskustella hetken myös näistä aiheista. 
Tämä noudatteli muun muassa Eskolan ja Vastamäen (2010, s. 31) ohjetta käyttää ns. 
esipuhetta luomaan mahdollisimman onnistunut sosiaalinen tilanne ja luottamuksellinen 
keskustelusuhde haastattelun ajaksi. 
5.3.2 Haastatteluiden käytännön toteutus 
Haastattelut toteutettiin yksilöhaastatteluina ja tutkimushenkilöt rekrytoitiin kahdesta eri 
organisaatiosta. Toinen näistä on valtionhallinnon asiantuntijaorganisaatio. Työntekijöi-
tä tässä organisaatiossa on hieman yli sata. Toinen organisaatio toimii pankki- ja rahoi-
tuspalveluiden alalla ja se on osa suurta konsernia. Haastateltavieni edustamassa liike-
toimintayksikössä on alle viisikymmentä työntekijää. Organisaatioiden valinnassa ei 
käytetty erityisiä tarkentavia kriteereitä esimerkiksi toimialaan liittyen, koska tiedon-
kulku ja siihen liittyvät kysymykset ovat olennaisia kaiken tyyppisten organisaatioiden 
toiminnalle. Myöskään aiempi tutkimus ei asettanut erityisiä vaatimuksia sille, mitä alaa 
organisaatioiden tulisi edustaa. 
Haastateltavien rekrytoinnissa käytettiin niin kutsuttua lumipallotekniikkaa1 (Flick, 
2006, s. 118) eli heidät löydettiin ja tavoitettiin omien tuttavien kautta. Käytännössä 
pyysin eri organisaatioissa työskenteleviä ystäviäni ensin kyselemään mahdollista kiin-
nostusta haastatteluihin osallistumiseen omissa organisaatioissaan. Jos kiinnostusta il-
meni, olin tämän jälkeen itse suoraan yhteydessä asiasta päättäviin henkilöihin. Flick 
(mts.) viittaa mahdollisiin ongelmiin tämän strategian käytössä silloin, jos haastateltavat 
ovat haastattelijalle ennestään tuttuja. Tässä tapauksessa vastaavaa ongelmaa ei kuiten-
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kaan ollut, koska en ollut tavannut ketään haastateltavista aikaisemmin ja olimme kaikki 
toisillemme ennalta tuntemattomia. En myöskään halunnut saada tuttaviltani haastatel-
tavista etukäteen mitään sellaisia tietoja, jotka olisivat voineet vaikuttaa suhtautumiseeni 
heihin. 
Ensimmäisessä organisaatiossa kävin ensin tapaamassa henkilöstöpäällikköä ja esittelin 
hänelle tutkimussuunnitelmaani suullisesti. Tämän jälkeen lähetin hänelle sähköpostitse 
laatimani haastateltavien rekrytointipyynnön (liite 2), jonka hän välitti eteenpäin koko 
organisaatiolle. Kolme vapaaehtoista ilmoittautuikin heti ja näistä kahden kanssa sovin 
haastattelun. Kolmannen aikataulu oli sen verran kiireinen, että kiitin vain häntä ilmoit-
tautumisesta ja kerroin, että olin jo saanut kokoon tarvittavan määrän haastateltavia tästä 
organisaatiosta. Koska en halunnut, että esimiehet pääsevät millään tavalla vaikutta-
maan alaishaastateltavien valintaan, alustava suunnitelmani oli, että haastattelen ensin 
alaiset ja haastattelun yhteydessä selvitän kuka on heidän lähiesimiehensä sekä mahdol-
lisuuden haastatella myöhemmin myös kyseistä esimiestä. Näin tapahtuikin ensimmäi-
sen haastateltavan kohdalla eli lähestyin haastattelun jälkeen myös esimiestä sähköpos-
titse ja hänkin suostui haastatteluun. Toisen alaishaastattelun ajankohta oli kuitenkin sen 
verran myöhäinen, että katsoin aikataulun kannalta parhaaksi selvittää esimiehen osal-
listumishalukkuuden jo ennen alaishaastattelun tekoa. Tässäkin tapauksessa esimies 
suostui haastatteluun, joka kuitenkin myös tehtiin vasta alaisen haastattelun jälkeen. 
Toisessa organisaatiossa olin yhteydessä osallistumisesta päättävään henkilöön sähkö-
postitse ja sovin haastatteluista hänen kanssaan. Hän toimi itse esimieshaastateltavana ja 
hänen kauttaan sovin myös alaisen haastattelun ajankohdasta, joten koko organisaatiolle 
lähetettävää viestiä ei tarvittu. Esimies ei kuitenkaan tässäkään tapauksessa päässyt 
päättämään siitä, kuka hänen alaisistaan osallistuisi haastatteluun, vaan alaishaastatelta-
va oli valikoitunut jo etukäteen siinä vaiheessa, kun tuttavani oli tiedustellut osallistu-
mishalukkuutta työtovereiltaan. Myös tässä organisaatiossa haastattelun ajankohdat 
muotoutuivat lopulta niin, että pääsin myös haastattelemaan ensin alaisen ja hänen jäl-
keensä esimiehen. Eskola ja Suoranta (2000, s. 92) korostavat erityisesti haastateltavien 
vapaaehtoisuutta. Molempien organisaatioiden haastateltavat suostuivatkin haastatte-
luun jo ensimmäisestä pyynnöstä eikä heitä tarvinnut enempää suostutella. 
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Haastattelut toteutettiin haastateltavien omalla työpaikalla ja työaikana. Haastattelu-
paikkana toimivat pääosin haastateltavien omien organisaatioidensa tiloista varaamat 
neuvotteluhuoneet, poikkeuksena ainoastaan yksi haastattelu joka pidettiin organisaati-
on lounasravintolan erillisessä kabinettitilassa. Tällöinkin ympäristö oli melko rauhalli-
nen eikä välittömässä läheisyydessä ollut muita ihmisiä. Koska haastattelut tapahtuivat 
omalla työpaikalla, olivat haastateltavien työroolit ja -identiteetit todennäköisesti tilan-
teessa hyvin korostuneet. Oltiin myös haastateltavien omalla ”kotikentällä”, mikä yleen-
sä edesauttaa haastatteluiden onnistumista (Eskola & Vastamäki, 2010, s. 28-29). Toi-
saalta se oli haastattelun aihepiirin kannalta hyvä asia, koska tiedon kulkuun liittyviä 
kokemuksia oli varmastikin helppo palauttaa mieleen kun oltiin tutussa työkontekstissa. 
Toisaalta voidaan myös pohtia, onko työroolin ja organisaatioidentiteetin korostuminen 
hyväksi silloin, kun keskustellaan kenties työnantajan kannalta kriittisistä asioista. 
Haastateltavat ovat saattaneet näin ollen olla nyt varautuneempia tai varovaisempia kuin 
mitä he olisivat olleet jossain muussa kontekstissa, ja jotain tutkimusaiheiden kannalta 
oleellista on kenties saattanut jäädä sanomatta. 
Smith ym. (2009, s. 64-65) korostavat haastattelijan ja haastateltavien välisen yhteis-
ymmärryksen1 muodostumisen tärkeyttä haastattelun onnistumiselle ja mainitsevat, että 
opiskelijalle tämä on usein haastavinta haastatteluiden tekemisessä. Englanninkielinen 
termi rapport pitää sisällään ajatuksen keskinäisestä luottamuksesta ja kunnioituksesta, 
mikä sopii tietysti myös näiden haastattelujen teemaan. Nähdäkseni keskinäisen yhteis-
ymmärryksen ilmapiirin luominen onnistui jokaisessa haastattelussa suhteellisen hyvin, 
mikä ehkä johtuu osaksi iästäni ja jo kertyneestä kokemuksestani työelämässä. Olin 
siksi statukseltani jo ”muutakin kuin opiskelija”, mikä helpotti pääsemistä haastatelta-
vien kanssa niin sanotusti samalle aaltopituudelle. Kuten Smith ym. (2009, s. 82) totea-
vat, usein luottamus myös kasvoi haastattelun edetessä, minkä huomasi haastateltavan 
puheenvuorojen pitenemisestä ja kuvailujen yksityiskohtaisuuden lisääntymisestä. 
Kaikki haastattelut tallennettiin digitaalisella nauhurilla. Tämä oli myös edellytys sille, 
että IPA-menetelmää voitiin käyttää aineiston analyysissä (Smith & Osborn, 2008, s. 
64). Haastateltavilta kysyttiin tähän lupa heti haastattelun alussa ja kaikki suhtautuivat 
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tallentamiseen myönteisesti, etenkin kun heille samalla kerrottiin, että nauhoitteita ei 
tule kuulemaan kukaan ulkopuolinen. Haastattelut purettiin mahdollisimman pian, 1-2 
päivää haastattelun jälkeen. Litteroin ne sanatarkasti ja sisällytin mukaan myös täytesa-
nat, sanojen painotukset ja päälle puhumiset. IPA-menetelmää varten litterointi tapahtuu 
semanttisella tasolla ja vaatii sitä, että kaikki puhutut sanat kirjoitetaan: myös virheelli-
set sanan alut, merkittävät tauot, naurahdukset ja muut vastaavat (mts. 65). Tämän jäl-
keen litteroitu aineisto koodattiin ja luokiteltiin teemaluokkiin käyttäen Atlas.Ti-
ohjelmaa. Yhteensä litteroitua tekstiä muodostui Word-ohjelmalla 69 sivua ja 40 075 
merkkiä. Aikaa yhden haastattelun litterointiin kului tottumattomalta litteroijalta noin 1-
2 päivää. 
5.3.3 Haastatteluaineiston rajautuminen 
Haastatteluiden pituudet vaihtelivat noin 40 minuutista noin 60 minuuttiin. Haastatte-
luiden pituuteen vaikutti rajoittavasti se, että haastattelutilat olivat organisaation omia 
neuvottelutiloja ja haastateltavien itse varaamia. Koska haastateltaville kerrottiin rekry-
tointivaiheessa, että haastattelujen pituus tulisi olemaan noin 30-60 minuuttia, oli neu-
vottelutila yleensä varattu tunniksi eikä varattu aika saanut ylittyä, koska tilaan saattoi 
olla seuraava varaus heti perään. Koska kaikki olennaiset teemat oli kuitenkin ehdittävä 
käydä läpi, oli itselläni haastattelijana myös tietynlainen vastuu siitä, että kokonaisaika 
ei ylitä haastateltavan varaamaa aikaa. Tämä oli välillä haasteellista, koska koko haas-
tattelun ajan oli puntaroitava sitä, milloin haastateltavan puheeseen kannattaa tarttua 
uusin kysymyksin ja milloin on aika siirtyä eteenpäin, jotta ehditään käsitellä myös lop-
puosan tärkeät teemat. 
Käytännön haasteita aiheutti myös vielä kehittymätön haastattelutekniikka. Smith ja 
Osborn (2008, s. 64) antavat ohjeiksi antaa haastateltavalle aikaa vastata, pyrkiä käyt-
tämään tarkentavia kysymyksiä ja selityksiä mahdollisimman vähän, kysyä yksi kysy-
mys kerrallaan ja tarkkailla haastateltavan reaktioita. Käytännössä huomasin, että joskus 
haksahdin kysymään kaksi kysymystä yhtä aikaa tai esitin kysymyksen epäselvästi. 
Harvoin haastateltavat kuitenkaan pyysivät tarkennuksia, vaan alkoivat vastata sen mu-
kaan mitä heille kulloinkin tuli asiasta mieleen. Pari kertaa joku kysyi, vastasiko hän 
lopulta ollenkaan kysymykseen, jolloin jouduin itsekin havahtumaan ja palaamaan sii-
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hen, mikä olikaan alkuperäinen kysymys. Keskustelut pysyivät kuitenkin suhteellisen 
hyvin tarkoitettujen teemojen puitteissa eivätkä juurikaan eksyneet sivuraiteille. Myös 
etenemistahti pysyi yleensä rauhallisena koko haastattelun ajan. 
Aineiston lopullisen määrän ratkaisee kvalitatiivisessa tutkimuksessa yleensä sen kerty-
essä havaittu kyllääntyminen eli saturaatio: aineistoa on tarpeeksi, kun uudet haastatte-
lut eivät enää tuota tutkimusongelman kannalta uutta tietoa (Eskola & Suoranta, 2000, s. 
62). Ohje on teoriassa yksinkertainen mutta käytännössä haasteellinen. Tässä tapaukses-
sa kaksitahoinen alaisen ja esimiehen näkökulma tarkoitti myös sitä, että mahdollisesti 
tarvittavien uusien haastattelujen määrä ei olisi ollut yksi vaan kaksi. Vaikka jo parin 
haastattelun jälkeen huomasin tiettyjen teemojen toistuvuuden, jouduin kuitenkin poh-
timaan, tuottaisiko kenties vielä yhden alainen-esimiesparin haastatteleminen jotain 
uutta. Lopullisesti määrä tulikin lyötyä lukkoon vasta sen jälkeen, kun olin syvällisem-
min ehtinyt perehtyä jo kerättyyn aineistoon ja todennut, että se riittää analyysin poh-
jaksi. Myös IPA analyysimenetelmänä ohjasi pitämään määrän mieluummin pienenä 
kuin kasvattamaan sitä mahdollisesti liian suureksi riittävän perusteellista analyysiä 
varten (Smith ym., 2009, s. 51). 
Kysymys aineiston määrän riittävyydestä on Eskolan ja Suorannan (mts. 60) mukaan 
jopa yleisin kysymys, joka kvalitatiivisen tutkimusaineiston keruun yhteydessä esite-
tään. Vaikka tapausmäärä kvalitatiivisessa tutkimuksessa on usein pieni, voi tapausten 
tuottama tekstiaineisto kuitenkin olla kooltaan hyvinkin suuri. Määrää tärkeämpi kvali-
tatiivisessa tutkimuksessa onkin – nimensä mukaisesti – laatu, joka syntyy siitä, miten 
hyvin kerätty aineisto pystyy auttamaan käsitteellisen ymmärryksen rakentamisessa 
tutkittavasta ilmiöstä. (Mts. 61-62.) 
5.3.4 Eettisyys ja salassapitokysymykset 
Tavoitteenani oli, että puolet haastateltavista toimisi organisaatiossa työntekijän ja puo-
let esimiehen asemassa. Tämä tavoite toteutuikin ja onnistuin lisäksi saamaan haastatte-
luun todellisia alainen-esimies-pareja eli haastattelin jokaisen alaishaastateltavani lisäksi 
hänen lähimmän esimiehensä. Vaikka alaishaastateltavat valikoituivatkin ennen esimie-
hiä, on kuitenkin mahdollista että tietoisuus myös oman esimiehen haastattelusta on 
vaikuttanut haastateltavien puheeseen. Kaksi alaista kolmesta tiesi haastatteluun tulles-
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saan, että tulisin haastattelemaan myös heidän lähiesimiestään. Samoin myös esimiesten 
puheeseen on saattanut vaikuttaa se, että haastatteluun tullessaan he tiesivät ketä heidän 
alaistaan olen aiemmin haastatellut. Käytännössä näiden tietojen salaaminen olisi kui-
tenkin ollut hankalaa ja sotinut tietyllä tavalla myös tutkimuksen aihepiiriä eli avoi-
muutta ja läpinäkyviä menettelytapoja vastaan. 
Laadullisessa tutkimuksessa ulkopuolisilla on paljon suurempi mahdollisuus tunnistaa 
tutkimukseen osallistuneita henkilöitä kuin määrällisessä tutkimuksessa (Flick, 2006, s. 
50). Vaikka tutkimusaihe ei sinällään ole erityisen arkaluontoinen, käsitellään haastatel-
tavia tässä tutkimuksessa kuitenkin täysin anonyymisti. Organisaatiotutkimuksessa tämä 
on yleinen käytäntö erityisesti silloin, kun haastatteluista esitetään suoria lainauksia 
(Eriksson & Kovalainen, 2008, s. 53). Tutkimushenkilöitä tai heidän organisaatioitaan 
ei mainita missään yhteydessä nimeltä eikä näihin viitata tekstissä siten, että yksittäiset 
henkilöt tai organisaatiot voitaisiin tunnistaa. Tutkimuseettiseltä kannalta saman organi-
saation edustajien haastattelu tuo mukanaan kysymyksen anonymiteetistä myös siinä 
mielessä, että he eivät saa tunnistaa tutkimuksesta toisiaan (Flick, 2006, s. 50). Käytän-
nössä haastattelemani alaiset ja esimiehet toki tiesivät toistensa osallistumisesta tutki-
mukseen, mutta analyysissä kaikki tunnistetiedot lainauksista on kuitenkin tarkoituksel-
lisesti poistettu. En myöskään itse paljastanut haastateltaville heidän organisaationsa 
muita osallistujia enkä myöskään sitä, mistä organisaatiosta muut haastateltavani olivat. 
Mahdollista ja varsin todennäköistäkin kuitenkin on, että molemmissa organisaatioissa 
jotkut muutkin ihmiset tiesivät, keitä tutkimukseen osallistui. 
Haastateltavieni edustamista organisaatioista toisen sisäinen käytäntö vaati, että allekir-
joitin salassapitosopimuksen, joka estää haastatteluissa saatujen luottamuksellisten tieto-
jen luovuttamisen ulkopuolisille. Haastateltavat olivat kuitenkin tietoisia siitä, että pro 
gradu -työt ovat julkisia. Haastateltujen puheesta en käyttänyt työssä sellaisia lainauk-
sia, joista olisi voinut käydä ilmi yksityiskohtaista tietoa organisaatiosta tai siellä työs-
kentelevistä henkilöistä. Ennen tutkielman lopullista valmistumista lähetin sen nähtä-
väksi ja kommentoitavaksi jokaiselle haastateltavalle, jolloin he saivat vielä mahdolli-
suuden tarkistaa, miten anonymiteetti oli käytännössä toteutettu ja miten lainauksia oli 
heidän puheestaan käytetty. Palautteen perusteella ainoastaan yhden haastateltavan ku-
vausta muokattiin hieman hänen toivomaansa anonyymimpään suuntaan. 
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5.4 Tutkimushenkilöiden valikoituminen 
IPA-menetelmällä tehdyissä tutkimuksissa otoskoko on yleensä pieni, koska analyysi-
menetelmä on yksityiskohtainen ja vie siksi paljon aikaa. Tutkimuksissa yritetään 
yleensä löytää melko homogeeninen otos, koska tutkittavien määrän pienuuden vuoksi 
otoksen edustavuudella tai satunnaisuudella ole sinänsä merkitystä. Pikemminkin yrite-
tään löytää tarkoituksenmukainen otos, joka edustaa sellaista tarkemmin määriteltyä 
ryhmää, jolle tutkimuskysymys on jollain tapaa merkityksellinen. Smith ja Osborn 
(2008, s. 56-57) toteavat, että opiskelijalle kolme tutkittavaa on hyvinkin riittävä määrä, 
joskin suositeltava määrä oli aikaisemmin viidestä kuuteen. Pääasia kuitenkin on, että 
tutkimuksen syvyys ei joudu kärsimään sen laajuudesta. (Mts.) 
IPA-tutkimuksessa osallistujien valintaperusteena on se, että heidän kauttaan saadaan 
tietty näkökulma tutkittavana olevaan ilmiöön. Tutkittavat edustavat siis näkökulmaa, 
eivät mitään erityistä ryhmää. IPA-tutkimus ei myöskään pyri empiiriseen yleistettävyy-
teen, vaan lähinnä siihen, että lukija voi itse arvioida tulosten mahdollista siirrettävyyttä 
sellaisiin henkilöihin, jotka toimivat enemmän tai vähemmän samanlaisissa konteksteis-
sa. (Smith ym., 2009, s. 49, 51.) Toisin kuin suuressa osassa IPA-tutkimuksia, ei tässä 
tutkimuksessa tutkimusaihe sinällään ole täysin uusi, erityinen tai vain tiettyä ryhmää 
koskeva, vaan se koskettaa päinvastoin pikemminkin kaikkia organisaatioissa työsken-
televiä ihmisiä. Tarkoituksenmukaista tutkimushenkilöiden valinnassa oli kuitenkin se, 
että he edustavat sekä alaisten että esimiesten näkökulmia. 
Koska tutkittavat edustivat kahta organisaatiohierarkian tasoa ja näkökulmaa, vaikutti 
kolme alaista ja kolme esimiestä riittävältä määrältä perusteelliseen IPA-tutkimukseen 
tästä aiheesta. Tämän tutkimuksen aihepiiri ja sen konteksti ovat myös luonteeltaan sel-
laisia, että aineiston rikkaus ei täysin vedä vertoja aiemman IPA-tutkimuksen aineistoil-
le – esimerkkeinä näistä mainittakoon vaikkapa kokemukset seksuaalisuudesta, kuole-
masta tai Alzheimerin taudista (ks. Smith & Osborn, 2008, s. 55). Yhteensä kuusi haas-
tattelua eli kolme alainen-esimies-paria voisi siis henkilökohtaisemmassa tutkimusai-
heessa tuottaa liikaakin analysoitavaa, mutta tässä tapauksessa määrä pysyi kohtuullise-
na. 
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Kuudesta tutkimushenkilöstä kolme toimi alaisen ja kolme esimiehen asemassa. Kaikki 
esimiehet ovat ainoastaan omien yksiköidensä esimiehiä eli heillä on myös kaksoisrooli 
toisaalta oman yksikkönsä johtajana mutta toisaalta myös organisaation ylemmän joh-
don alaisina. Alaisista yksi oli nainen ja kaksi miehiä, esimiehistä kaikki olivat naisia. 
Naisia oli siis enemmistö, mutta tutkimusaiheen kannalta tällä ei voida katsoa olevan 
varsinaista merkitystä. Myös toisesta organisaatiosta haastateltavia oli enemmän kuin 
toisesta, mutta tässäkin tapauksessa he edustivat kahta erillistä yksikköä organisaation 
sisällä. Kaikki tutkimushenkilöt olivat olleet töissä edustamissaan organisaatioissa jo 
pitkään, vähintään 7 vuotta. 
Anonymiteetin varmistamiseksi käytän haastateltavista ainoastaan nimityksiä Alainen ja 
Esimies sekä järjestysnumeroa. Sama järjestysnumero tarkoittaa, että kyseessä on alai-
nen-esimiespari. Organisaatioista käytän nimitystä Organisaatio A ja Organisaatio B. 
Taulukossa 1 on kooste haastateltavista ja haastattelujen kestosta. Sen jälkeen kuvaan 
lyhyesti kunkin haastateltavan asemaa ja tehtäviä organisaatiossa sekä haastattelussa 
korostuneita teemoja. 
Taulukko 1. Kooste haastateltavista 
Haastateltava Sukupuoli Organisaatio 
Työvuosia 
organisaatiossa 
Haastattelun 
kesto 
Alainen 1 nainen A 7 40 min 
Alainen 2 mies B 7 36 min 
Alainen 3 mies A 16 62 min 
Esimies 1 nainen A 9 41 min 
Esimies 2 nainen B 16 47 min 
Esimies 3 nainen A 7 56 min 
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Alainen 1 toimii tehtävässä, jossa lähin esimies on olennainen viestintäkumppani oman 
organisaation sisällä ja häntä kohtaan kohdistui myös tiettyjä odotuksia viestinnän suh-
teen. Haastattelussa korostuivat kuitenkin myös vastuu omasta tiedon jakamisesta sekä 
tiedon rajaamisen ja priorisoinnin teemat. Lisäksi haastattelussa nousi esiin tiedon pa-
rantamisen ja kehittämisen teemoja ja erityisesti alaisen ja esimiehen välinen keskustelu 
näyttäytyi tärkeänä. 
Alainen 2 toimii tehtävässä, jossa tietojen luottamuksellinen käsittely on hyvin olennais-
ta. Haastattelussa korostuivat erilaiset tiedon esteet kuten tiedon saaminen liian myö-
hään. Toisaalta tässäkin nousivat esiin myös tiedon rajaus ja priorisointi. Eräs merkittä-
vä teema oli ihmisten erilaisuus: se, että ihmiset toimivat ja suhtautuvat asioihin eri ta-
voin. Esimerkiksi alainen ja hänen esimiehensä pitivät hyvin erilaisista tavoista viestiä. 
Erilaiset tiedonjaon tavat tulivat esiin myös siinä, että erilaiset sosiaaliset viestintäver-
kostot näyttäytyivät jopa virallisia verkostoja tärkeämpinä. 
Alainen 3 toimii niin ikään tehtävässä, jossa tietyntyyppisten tietojen luottamuksellisuus 
korostuu. Tässä haastattelussa korostui myös ihmisten keskinäinen erilaisuus, mutta 
erityisesti viestintätaitojen ja -osaamisen kautta sekä myös siten, että kaikki eivät ole 
samasta tiedosta yhtä kiinnostuneita. Johtaminen ja johtamistaidot näyttäytyivät olen-
naisina sekä luottamuksen että tiedonkulun kannalta. Lisäksi nousivat esiin omat tie-
donhankkimistaidot ja -mahdollisuudet. 
Esimies 1 pohtii haastattelussa pariinkin otteeseen tehokkuuden ja avoimen tiedonkulun 
haasteellista suhdetta. Tässä yhteydessä korostuivat luottamuksen ja tiedon avoimuuden 
teemat sekä toisaalta myös tiedon rajaus ja priorisointi. Oma vastuu tiedon jakamisessa 
nousi niin ikään esiin sekä myös yksilön oma asenne tiedon jakamista tai saamista koh-
taan. 
Esimies 2 toimii esimiehistä selkeimmin kaksoisroolissa eli asemassa, jossa hän on sekä 
esimies omille alaisilleen että myös alainen ylemmälle johdolle. Haastattelussa tietoon 
ja luottamukseen liittyvät kontekstit eli aika, paikka ja tila näyttäytyivätkin olennaisina. 
Lisäksi organisaatiotyypistä johtuen korostuivat myös tietoon liittyvät hierarkia- ja kult-
tuurikysymykset sekä tiedon rajaus ja priorisointi. Myös erot yksilöiden välillä nousivat 
esiin. 
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Esimies 3 korosti haastateltavista eniten ihmisten välisiä eroja. Lisäksi kontekstin tär-
keys nousi tässäkin haastattelussa esiin. Oma vastuu tiedosta ja tiedon erottelu olennai-
seen ja epäolennaiseen sekä niin ikään tiedon rajaus ja priorisointi näyttäytyivät olen-
naisina teemoina. Ylpeys omien alaisten tiedosta oli myös eräs tässä haastattelussa erot-
tuva seikka. 
5.5 Analyysiprosessin kulku 
IPA-analyysin tekemiseen ei ole olemassa selkeästi määriteltyä oikeaa tai väärää tapaa, 
vaan menetelmä on joustava ja sallii tutkijan innovatiivisuuden. Ei siis ole olemassa 
yhtä ainoaa tapaa käyttää IPAa, vaan sitä voidaan soveltaa työskentelytavan ja tutki-
musaiheen mukaan. (Smith & Osborn, 2008, s. 54-55.) Smith ym. (2009, 80-107) esit-
tävät kuitenkin aloittelevan tutkijan avuksi heuristisen mallin, joka etenee vaiheittain ja 
auttaa tuomaan menetelmän oletukset käytännön tasolle. Heidän ohjeidensa mukaisesti 
pyrinkin noudattamaan ensin tarkasti ehdotettuja vaiheita ja soveltamaan niitä vasta, jos 
ja kun aineisto sitä tuntui vaativan (mts. 81). 
Ensimmäisessä vaiheessa alkuperäiseen litteroituun aineistoon syvennytään lukemalla 
sitä useaan kertaan läpi, jotta haastattelun rakenne hahmottuu ja muodostuu käsitys sen 
eri osien yhteenliittymisestä, kuten myös mahdollisista ristiriitaisuuksista ja paradok-
seista. Toisessa, eniten aikaa vievässä vaiheessa, käydään läpi haastattelun semanttista 
sisältöä ja kieltä tehden samalla muistiinpanoja. Tässä kommentointi, tai niin kutsuttu 
koodaus, voi olla kolmentyyppistä: puheen sisältöä kuvailevaa (deskriptiivistä), kielen 
käytön tapaan liittyvää (lingvististä) ja kysymyksiä esittävää (konseptuaalista, käsitteel-
listä). On kuitenkin analyysin kannalta tärkeää, että kaiken tyyppiset kommentit ovat 
samassa dokumentissa, koska ne liittyvät olennaisesti myös toisiinsa. Käsitteellisen 
koodauksen aikana tulkitsija reflektoi myös samalla sekä omaa esiymmärrystään asiasta 
että myös uutta, hänelle aineistoon tutustumisen myötä muodostuvaa ymmärrystä haas-
tateltavan maailmasta. Omia vastaavanlaisia kokemuksia voidaan käyttää vertailupohja-
na haastateltavan kertomille kokemuksille, jotta saadaan käsitys niiden merkityksestä 
haastateltavalle. (Smith ym., 2009, s. 82-84, 89.) 
Smith ym. (2009, s. 84, 99-100) suosittelevat koodaukseen perinteistä kynä-paperi-
menetelmää ja muutenkin analyysin tekoa tietokoneella ainoastaan siinä tapauksessa, 
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että tämä työtapa on tekijälle hyvin tuttu. Itse olen tehnyt töitä tietokoneella jo vuosi-
kausia ja se on luontaisin työvälineeni. Käytin siksi aineiston käsittelyssä apuna At-
las.Ti-analyysiohjelmaa, joka mahdollistaa yhtä lailla sekä koodien että pitempien 
kommenttien lisäämisen merkittyihin tekstikohtiin. Käytännössä en tietoisesti erotellut 
kuvailevien, lingvististen ja käsitteellisten kommenttien merkitsemistä, vaan etenin pi-
kemminkin Smithin ym. (mts. 91) mainitsemalla vapaan assosiaation tekniikalla, mikä 
tuntui itselleni omimmalta tavalta tutustua tekstiin. Merkintöjen teko eteni kuitenkin 
hyvin luontaisesti kuvailevalta ja kielellisten huomioiden tasolta vähitellen enemmän 
tulkinnalliseen ja kysymyksiä esittävään suuntaan, kun aineisto alkoi tulla tutuksi use-
amman lukukerran jälkeen. 
Kolmannessa vaiheessa aineistosta aletaan hahmotella erilaisia esiin nousevia teemoja. 
Tällöin siirrytään analyyttisellä tasolla litteroidusta tekstistä muistiinpanoihin ja kom-
mentteihin ja järjestellään ne uudeksi kokonaisuudeksi aineistoa samalla tiivistäen. Vai-
heessa tulee hyvin esiin laadulliselle analyysille tyypillinen hermeneuttinen kehä: alku-
peräinen aineistokokonaisuus jaotellaan osiksi, jotka puolestaan muodostavat uuden 
kokonaisuuden. Tässä vaiheessa ei myöskään edetä enää pelkästään osallistujien ehdoil-
la, vaan tutkijan rooli muuttuu keskeiseksi aineiston käsittelyssä ja tulkinnassa. IPA on 
vahvasti tulkinnallinen menetelmä ja on tarkoituskin, että liikutaan alkuperäistä tekstiä 
abstraktimmalle tasolle, kuitenkin pitäen aina haastateltavan omia sanoja tulkinnan läh-
tökohtana. Neljänteen vaiheeseen siirrytään, kun löydetyistä teemoista poimitaan tutki-
muskysymyksen kannalta olennaisimmat ja aletaan etsiä näiden välisiä yhteyksiä. Näin 
eri teemoille muodostuu yhdistellen ja järjestellen kattoteemoja1, jotka puolestaan sisäl-
tävät alateemoja. (Smith ym., 2009, s. 90-100.) 
Biggerstaff ja Thompson (2008) toteavat, että teemoja voidaan joko etsiä ensin yhdestä 
haastattelusta ja jatkaa sitten muodostunutta listaa päivittäen seuraaviin haastatteluihin, 
tai joka haastattelusta voidaan tehdä oma, erillinen teemalista ja tutkia teemojen yhden-
mukaisuutta vasta jälkeenpäin. Atlas.Ti-ohjelmaa käytettäessä kätevämmäksi osoittautui 
ensin mainittu tapa, jossa teemakoodit kertyvät listaan sitä mukaa, kun haastattelulitte-
rointeja käydään läpi. Samalla uusien teemojen löytyessä on tietysti myös aina palattava 
                                            
1 Engl. Super-ordinate theme 
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takaisin aiempiin haastatteluihin, tarkistettava teemojen sopivuus ja lisättävä ne myös 
aiempaan tekstiin. Prosessi ei siis etene suoraviivaisesti, vaan sykleittäin. Tässä vaihees-
sa ilmenee hyvin Smithin ym. (2009, s. 91) mainitsema hermeneuttinen kehä, jossa ko-
konaisuutta jaetaan teemojen mukaisiin osiin, jotta niistä voidaan myöhemmin muodos-
taa uusi kokonaisuus. 
Kattoteemojen hahmottamisen vaiheessa otin avuksi myös Excel-ohjelman, johon lista-
sin kaikki litterointeihin merkitsemäni teemakoodit ja niiden esiintymiskerrat haastatte-
luittain. Aluksi tutkin, mitkä koodit esiintyivät kussakin haastattelussa useimmin ja ver-
tailin näitä haastatteluiden yleisimpiä teemoja toisiinsa. Sitten yhdistin kaikki koodit 
samaan listaan ja tutkin, mitkä koodeista esiintyvät joka haastattelussa ja mitkä taas 
olivat harvinaisempia. Tästä kaikki koodit sisältävästä listasta lähdin myös kokoamaan 
erilaisia koodien ryhmittelyjä ja etsimään ryhmille kattoteemoja. Tässä noudatin Smit-
hin ym. (2009, s. 96) ehdottamaa tapaa listata kaikki teemat ja muodostaa niistä sitten 
ryppäitä sen mukaan, mitkä teemat vaikuttivat kuuluvan luontaisesti yhteen. 
Vaikka tarkastelinkin aluksi kaikkien teemojen esiintymiskertoja, en kuitenkaan käyttä-
nyt sitä kattoteemojen lopullisena valitsemiskriteerinä, vaan käsittelin kaikkia teema-
koodeja samanarvoisina. Esimerkiksi Biggerstaff ja Thompson (2008) muistuttavat, että 
teeman esiintymistiheys ei IPAssa suinkaan tarkoita sitä, että se olisi jotenkin olennai-
nen tai muita teemoja tärkeämpi. Tärkeämpää on tarkastella sitä tekstiä, johon teema-
koodi on liitetty: kuinka rikasta tekstin sisältö on ja miten se valaisee haastattelun muuta 
sisältöä (mt). Smith ym. (2009, s. 96-99) esittelevät useita eri tapoja, jotka auttavat kat-
toteemojen hahmottamisessa. Näistä tarkastelin teemojen laskemisen ja ryhmittelyn 
lisäksi niiden polariteettia eli vastakohtaisuuksia ja myös puheessa ilmeneviä ristiriitai-
suuksia, kontekstia eli ns. kriittisiä tapahtumia joita teemoihin liitettiin sekä niitä toimi-
ja-asemia, joihin haastateltava asemoi itsensä puhuessaan kyseisestä teemasta. 
IPAssa teemat tulee hahmottaa käyden läpi yksi haastattelu kerrallaan ja kohdellen ku-
takin haastateltavaa yksilöllisesti. Vaikka tutkijalle väistämättä muodostuukin tiettyjä 
ennakkokäsityksiä analyysin edetessä, on tärkeää sallia uusien teemojen nouseminen 
esiin seuraavien haastattelujen kohdalla eikä pitäytyä vain ensimmäisenä löydetyissä. 
Analyysin viides vaihe onkin siten siirtyminen haastattelusta seuraavaan. Vasta viimei-
 45 
sessä, kuudennessa vaiheessa aletaan etsiä kuvioita, jotka toistuvat haastattelusta toiseen 
ja yhdistävät ne toisiinsa ”punaisena lankana”. (Smith ym., 2009, s. 100-101.) 
Kattoteemoja hahmottui aineistosta kaikkiaan yhdeksän, joista poimin neljä tutkimusky-
symysten kannalta tärkeimmältä vaikuttavaa. Koska muutamat alateemat osoittautuivat 
kuitenkin liittyvän useampaan kuin yhteen kattoteemaan, jouduin pohtimaan kattotee-
mojen kokonaisuuksia ja niitä kuvaavia nimikkeitä vielä uudelleen. Esimerkiksi tietoon 
liittyvän kontrolloinnin ja tiedon esteiden alateemat limittyivät keskenään niin paljon, 
että teemat oli hyödyllisintä yhdistää saman kattoteeman alle. Lopulta päädyin kolmeen 
kattoteemaan, jotka olivat 1) Luottamuskokemukset ja kriittiset tapahtumat, 2) Tiedon-
kulun esteet ja luottamus sekä 3) Yksilön vastuu tiedosta. 
6 TULOKSET 
Jokaisen haastateltavan puheesta nousivat odotetustikin enemmän tai vähemmän esiin 
ennalta suunnitellut ja kysytyt teemat kuten luottamukseen liittyvät kokemukset ja asiat, 
luottamus ja tiedon avoimuus sekä tiedon jakaminen ja siihen liittyvät asiat, kuten tie-
don rajaaminen ja organisaation viestintäpolitiikka. Näiden lisäksi haastateltavien pu-
heesta piirtyi kuitenkin näkyviin myös muita teemoja, joita haastattelurungossa ei erik-
seen kysytty. Tällaisia olivat erityisesti ihmisten keskinäiset erot ja yksilöllisyys, kon-
teksti johon tiedonkulku liittyy (aika, paikka tai konkreettinen tila) sekä yksilön oma 
vastuu tiedosta ja tiedon jakamisesta. Nämä tulivat esiin jokaisessa kuudessa haastatte-
lussa. Tutkimuskysymysten perusteella tarkastelu keskittyi erityisesti luottamuskoke-
muksiin ja tiedonkulkuun siinä havaittujen esteiden kautta. Lisäksi nostin esiin yksilön 
vastuun teeman, joka vaikutti liittyvän olennaisella tavalla siihen, miten tietoa ja tiedon-
kulkua tulkitaan. 
Tiedon kulkuun liittyen sekä alaiset että esimiehet korostivat tiedon rajauksen ja priori-
soinnin merkitystä. Haastatteluista välittyi kuva, että tietoa saatiin toisaalta liikaa, jol-
loin korostuivat sekä tiedon saajan kyky erottaa olennainen tieto epäolennaisesta että 
tiedon välittäjän kyky seuloa tietoa ja rajata eteenpäin lähetettävää tietoa. Toisaalta tie-
toa ei aina koettu saatavan tarpeeksi organisaatiossa valmisteilla olevista asioista tai 
isoista, organisaation pitkän tähtäimen toimintaan liittyvistä asioista. Luottamukseen 
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liittyen tuotiin henkilökohtaisten kokemusten lisäksi esiin tiettyjen, esimerkiksi työnte-
kijöiden henkilökohtaisten asioiden, luottamuksellisuus organisaatiossa. Näiden osalta 
korostui myös yksilön oma vastuu eli kyky säilyttää luottamuksellisuus. 
Seuraavasta taulukosta (taulukko 2) käyvät ilmi aineistosta tarkasteltavaksi nostetut 
kattoteemat. Jäljempänä esittelen vielä erikseen jokaisen teeman alateemoineen ja tul-
kintoineen. Koska luottamus ja tieto ovat moniulotteisia käsitteitä, myös kattoteemojen 
alateemat limittyvät jossain määrin toisiinsa. Niiden jaottelu eri kattoteemojen alle ei 
ollut lainkaan itsestään selvää ja tämä ryhmittely on varmasti vain yksi vaihtoehto mo-
nista. Kattoteemojen esitysjärjestys puolestaan noudattaa tässä työn teoriaosan käsittely-
järjestystä: painopiste on ensin enemmän luottamuksessa ja siihen liittyvissä kokemuk-
sessa, sen jälkeen tiedonkulussa. Viimeiseksi käsitellään aineistosta noussut uusi teema: 
yksilön vastuu tiedosta. 
Taulukko 2. Kattoteemat 
1. LUOTTAMUSKOKEMUKSET JA KRIITTISET TAPAHTUMAT 
2. TIEDONKULUN ESTEET JA LUOTTAMUS 
3. YKSILÖN VASTUU TIEDOSTA 
 
6.1 Luottamuskokemukset ja kriittiset tapahtumat 
Kysyttäessä jokainen haastateltava osasi kuvailla, millainen toiminta kertoo luottamuk-
sesta häntä kohtaan ja millainen ei. Kokemukset luottamuksesta tai sen puutteesta vai-
kuttivat helpoilta palauttaa mieleen. Kognition lisäksi luottamukseen liittyvät olennaise-
na osana myös emootiot (Laine, 2008, s. 119). Luottamuksen rapautumisen tai menet-
tämisen kuvailussa käytettiinkin huomattavasti vahvempia kielellisiä ilmaisuja kuin 
itseen kohdistuvan luottamuksen kokemisen kuvailussa. 
Tähän kattoteemaan sisältyvät haastateltavien tulkinnat siitä, mikä tuottaa kokemuksia 
heihin itseensä kohdistuvasta luottamuksesta organisaatiossa sekä siitä, millainen toi-
minta vahvistaa tai rapauttaa luottamusta. Lisäksi siihen sisältyvät kuvaukset ja tulkin-
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nat luottamuksen merkityksestä haastateltaville organisaatiokontekstissa ylipäätään sekä 
kokemukset niistä tilanteista, kun haastateltavat olivat pettyneet tiedon kulkuun omassa 
organisaatiossaan. Pettymys tiedon kulkuun tarkoittaa, että odotukset tiedonantajaa koh-
taan eivät toteutuneet. Koska luottamukseen liittyvät niin ikään odotukset toisen osa-
puolen hyväntahtoista käyttäytymistä kohtaan (Ikonen, 2013, s. 51; Huotari & Iivonen, 
2004, s. 9), tarkastellaan pettymystä tiedonkulkuun tässä yhteydessä kriittisenä tapah-
tumana luottamuksen kannalta. Pettymys negatiivisena tunteena liittyy myös luottamuk-
sen emootioulottuvuuteen, jota hiljattain on nostettu esiin erityisesti suomalaisessa luot-
tamustutkimuksessa (Laine, 2008; Ikonen, 2013). 
Taulukko 3. Alateemat teemalle 1 
Kattoteema Alateemat 
1. LUOTTAMUSKOKEMUKSET JA 
KRIITTISET TAPAHTUMAT 
 kokemus itseen kohdistuvasta 
luottamuksesta 
 luottamuksen merkitys itselle 
 luottamuksen rapauttaminen 
 luottamuksen vahvistaminen 
 pettymys tiedon kulkuun 
 
6.1.1 Kokemus itseen kohdistuvasta luottamuksesta 
Luvussa 3.1 mainitun viestinnän vuorovaikutusmallin (Huotari ym., 2005, s. 41) mu-
kaan vuorovaikutuksessa samaan aikaan sekä lähetetään viestejä toiselle että myös rea-
goidaan toisten lähettämiin viesteihin. Tämän reagoinnin eli palautteen avulla osapuolet 
pystyvät tulkitsemaan toistensa suhtautumista ja kontrolloimaan myös tarpeen mukaan 
omaa viestintäänsä (mt). Palautteen saaminen on siis erityisen tärkeää vastavuoroiselle 
viestinnälle, mutta samalla se kytkeytyy myös luottamukseen, joka Lusherin ym. (2012) 
mukaan synnyttää odotuksia vastavuoroisuudesta. Kysyttäessä, millaiset asiat saavat 
kokemaan luottamusta työntekijänä, Alainen 1 ottaa esiin palautteen saamisen ja katsoo 
sen siten myös luottamuksen osoitukseksi: 
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kyllähän se tietysti se mikä on (.) soi-semmonen juttu mikä aina tietysti 
lämmittää mieltä että palautteen saaminen ylipäätänsä et hei, okei, kiitos 
tiedosta tai ylipäänsä niinku kuittaaminen et hei sä oot saanu jonku sen 
tiedon 
(Alainen 1: 376-378). 
Samoin Laine (2008, s. 102) totesi myönteisen palautteen lisäävän erityisesti alaisen 
kokemaa luottamusta. Alaiset 2 ja 3 sen sijaan liittivät kokemuksen itseen kohdistuvasta 
luottamuksesta suoremmin työn tekemiseen ja omiin työtehtäviin. Tässä korostuivat 
toisaalta itsenäisyys ja työtehtävien luonne, mutta toisaalta myös esimiehen tai kolle-
goiden osoittama huomio tai arvostus omaa työtä kohtaan: 
no on seki että kun saa rauhas tehä sitä omaa-omaa teh-työtänsä tietysti ni 
onhan se nyt jonkunäkönen luottamuksen merkki. luotetaan et sä (.) 
K: ni ettei kysellä eikä (.) tarkistella 
[no toisaalt] seki että ku kysellään niin sit sä osotat kiinnostuksen sille et 
en mä ei silläkään niinku sitä tuhota sitä luottamusta 
(Alainen 2: 338-343) 
no o-okei ehkä sillä tavoin niinku muhun luotetaan koska mun tekemisiin 
ei paljoo puututa. että mä hoidan niinku aika itsenäisesti ne jutut mitä mä 
niinko hoidan. ja ja ja sit se että ni ehkä se ois niinku aika häiritsevääki et 
joku seisois koko ajan selän takana kontrolloimassa että, ky-että tota, joo. 
(Alainen 3: 595-599). 
Erona alaisten välillä on se, että Alainen 1 on nainen, Alainen 2 ja Alainen 3 puolestaan 
miehiä. Tässä siis molemmat miehet korostavat autonomian merkitystä, vaikka kysele-
minenkään ei kuitenkaan ”tuhoa luottamusta”. Alainen 1 toisaalta toimii tehtävässä, 
jossa esimieheltä ja asiakkailta saadun palautteen merkitys korostuu sukupuolesta riip-
pumatta. Alaiselle 3 luottamuksen kokemista määrittelee myös tietynlainen asema tai 
status työyhteisössä: 
kyllä se varmaan niinku riippuu, niink paljo esmerks siitä mitä asioita sä 
voit hoitaa. tai mitä niinku asioita sul annetaan hoidettavaks. ja ja ja täl-
lasta että, että, se varmaan es-esmerks siinä näkyy tai mi-sitten niinku et-
tä, ootsä joku niinku, tavallaan resurssi siellä jolta kysytään vai et 
(Alainen 3: 584-588). 
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Määritelmä siitä, onko työntekijä organisaatiossa ”resurssi, jolta kysytään” vai ei, kuvaa 
hyvin tiedon ja luottamuksen vastavuoroista suhdetta organisaatiohierarkiassa. Itseen 
kohdistuvan luottamuksen kokemuksia alaiselle luo tämän tulkinnan mukaan se, että 
häneltä kysytään asioita eli häntä pidetään olennaisena ja luotettavana tiedon lähteenä. 
Esimies 1 ja Esimies 3 liittivät myös itseensä kohdistuvan luottamuksen suhteeseen it-
sensä ja alaistensa välillä. Tiedon kulku korostuu tässä alaiselta esimiehelle päin: esi-
mies kokee luottamusta, kun alainen tulee itse aktiivisesti kertomaan hänelle, ”missä 
mennään”: 
siinä se [tieto] kyllä varmasti liittyy luottamukseen et, et et jos multa 
hirveesti pimitettäs asioita ja mä joutusin niinku käymään anelemassa 
((naurahtaa)) tietoja niin niin se ois varmaan sellanen mist mist mist 
niinku heräis epäilys että, et ei olis niinku luottamusta. 
(Esimies 1: 349-352) 
no ehkä se on se et mulle tullaan kertoo jostain asioist. että, ja on kuultu 
jostain jotaki ni, ehkä se on se. et mä niinkö koen et mä oon kartalla, et 
mis mennää, nii. 
(Esimies 3: 569-570). 
Toisin kuin muut esimiehet, Esimies 2 ei kuitenkaan lähtenyt pohtimaan asiaa suhteessa 
alaisiinsa, vaan suhteessa omaan esimieheensä. Hänen puheensa vertautuu tässä kohtaa 
alaisten puheeseen: 
no varmasti, ö se vastuun antaminen ja niihin ne mielipiteitten huomioon 
ottaminen ja päätöksten niin sanotusti tukeminen. että jos tehdään jotain 
päätöksiä niin sitten niinku se että esimieheltä olettaa tukea tai ainankin 
jos ei hän pysty tukemaan että on eriävä näkemys niin sitten ö keskustelua 
avointa rehellistä keskustelua siitä että minkä takii päädytään sitte et 
esimieshän loppupelissä aina sen päätöksen tekee ja kantaa sen vastuun ja 
se on mun mielestä se esimiehen tärkein tehtäväkin 
(Esimies 2: 454-460). 
Tämä saattaa johtua hänen erilaisesta asemastaan organisaatiossa verrattuna toisiin esi-
miehiin. Esimies 2 toimii matriisiorganisaatiossa, jossa keskijohdon rooli voi olla haas-
tavampi ja ylemmästä johdosta erottuvampi kuin muiden esimiesten edustamassa mo-
nialaisessa yksikköorganisaatiossa. 
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Alaisten tulkintoja luottamuksen osoituksista leimasivat siis esimiehen heiltä saamaansa 
tietoa kohtaan osoittama kiinnostus ja arvostus sekä omille päätöksille saatu tuki. Esi-
miesten tulkinnoissa luottamuksesta puolestaan korostuu tiedon ”automaattinen” saami-
nen alaisilta. Tässä näkyy alaisen ja esimiehen erilainen valta-asema organisaatiossa: 
alaiset näyttävät kokevan tarvetta rohkaisevalle viestinnälle esimiehiltä päin, kun taas 
esimiehet eivät osoita tälle varsinaista tarvetta, vaikkakin viestintä alaisilta päin koetaan 
myönteisenä ja luottamuksesta kertovana asiana. Kiinnostavaa kuitenkin on, että tieto 
sinänsä paikallistuu molempien vastauksissa alaisille, ei esimiehille: alaiset ovat oman 
tulkintansa mukaan ”niitä, joilta kysytään”, tai esimiesten näkemyksen mukaan ”niitä, 
jotka tulevat kertomaan”. 
6.1.2 Luottamuksen merkitys itselle 
Alaiset näkivät luottamuksen merkityksen liittyvän suoraan omaan työntekoon ja sitä 
kautta myös työn tehokkuuteen. Luottamus nähtiin olennaisena taustatekijänä: ”se on 
yks semmonen mitä tarvitaan et ylipäänsä pystytään niinku hoitamaan asioita” (Alainen 
1: 370-371). Esimiehen osoittama luottamus koettiin rohkaisevana, epävarmuutta vä-
hentävänä tekijänä. Alainen 1 liittää luottamuksen merkityksen jälleen myös palautteen 
saamiseen ja keskusteluun, oli suoritus sinänsä onnistunut tai ei: 
tietysti se niinku kannustaa ja rohkasee jos niinku saa palautetta et hei, 
joku homma on menny hyvin tai muuta ja kyllä mä niinkun tietyllä tavalla 
niinku arvostan myöski sitä että että jos sitten et sit joku homma ei 
menekään niin hyvin niin voitas myöskin siitäkin keskustella että mitä on 
tästä sitten opittavissa koska eihän kaikki mee niinku strömsössä, 
valitettavasti ((naurahtaa)) 
(Alainen 1: 394-399). 
Keskustelu ja erityisesti kuuntelu olivat asioita, jotka myös Laine (2008, s. 96) havaitsi 
tärkeinä luottamuksen kannalta. Alaiset näyttävät kaipaavat esimieheltä edes jonkinlais-
ta huomiota, jotta työ sujuisi tehokkaasti. Välinpitämättömäksi koettu esimies ei viesti 
luottamusta. Alainen 2 kuvaa esimiehen toiminnan vaikutusta luottamukseen: 
[ohan] sillä motivaatioon ja itseluottamukseen merkitystä ihan se et jos 
tekee huonon itseluottamuksen niin huomaa et se on te-tehotonta se työ ja 
ei ain uskalla tehä välttämät jotain ratkasuu (.) se on kyl et 
K: ni et se vaikuttaa ihan siihen työhön 
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[ehkä se] semmonen et esimies koska jos niinku tsemppaa enemmän ja se 
sil tavalla niinku jollain tavalla on vähä kannustavampi et niinku sil taval 
niinku näyttää sen niinku luottamuksen (.) kun taas olla välinpitämätön ja 
niinku tehä omii juttui vaan pelkästään niinku ajatellaan et kylhän tää nyt 
tos korkki täs meres pysyy pinnalla 
(Alainen 2: 346-355). 
Alaisen 2 käyttämä metafora valaisee hyvin esimiestä kohtaan kohdistuvia tunnepitoisia 
odotuksia: ilman esimiehen huomiota ja kannustusta alainen tuntee olevansa melko yk-
sin vailla suuntaa ja ohjausta, kuin ”ajelehtiva korkki meressä”. Laine (2008, s. 96) tote-
aa niin ikään, että alainen kaipaa esimieheltä tukea ja ymmärrystä, mikä lisää luottamus-
ta esimieheen erityisesti stressaavissa tilanteissa. 
Alaisen 3 asemaa organisaatiohierarkiassa voisi hänen tehtäviensä kannalta luonnehtia 
tietyllä tavalla korkeammaksi kuin muiden alaisten. Toisin kuin muut alaiset, Alainen 3 
liittikin luottamuksen yhteistyöhön enemmänkin kollegojen kuin esimiehen kanssa poh-
tiessaan omaa tiedon jakamistaan. Henkilökohtainen luottamus määrittää sitä, miten 
halukkaasti tietoa jaetaan kenellekin. Alainen 3 kuvasi hyvin suoraviivaisesti luotta-
muksen merkitystä – samalla kuvauksesta välittyy hyvin myös luottamuksen kääntöpuo-
li: 
sit mitä niinku kollegoihin liittyy niin kyllähän siihen vaikuttaa seki että 
miten sä tunnet jonku ja, miten se on niinku sua kohdellu tai mikä sen 
asema on et teeksä sitä niinku velvollisuudesta vai, et et puhallattekste 
niinku yhteen hiileen vai koittaaks se puukottaa sua selkään ja. koska n-n-
täähän ei oo mitenkään tämmönen, ((naurahtaa)) käytetäänkö sitä tietoo 
mahdollisesti sua vastaan. 
(Alainen 3: 485-490). 
Kuten alaiset, myös esimiehet liittivät luottamuksen merkityksen omaan käytännön työ-
hönsä. Esimies 2:n näkökulma tosin keskittyi tässäkin enemmän suhteeseen hänen 
omaan esimieheensä kuin suhteeseen alaisiin. Esimiehille luottamus näyttäytyi edelleen 
työtä helpottavana tekijänä, Esimies 3:lle jopa toiminnan perusedellytyksenä. Esimiehet 
eivät kuitenkaan nostaneet tässäkään yhteydessä esiin epävarmuutta tai luottamuksen 
merkitystä oman toiminnan rohkaisijana samalla tavalla kuin alaiset. 
no kylhän se niinku tosi merkityksellistä on. et se tekee sen työn, työn 
niinkun, sillä taval helpoks et on, langat käsissä ja, tietää, tietää mitä mitä 
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tapahtuu ja, ja myös vähän niinku muuten kun työ- pelkästään niinku 
työasioihin liittyviä että että tietää jos on tulossa jotain niinku, vaikka nyt 
pidempää sairaslomaa tai tai vaikka opintovapaita tai jo-jotain tämmösii 
suunnitelmia jotka jotka sit niinku vaikuttaa, kaikkien töitten 
järjestämiseen 
(Esimies 1: 355-361) 
että jos se on se tunne että luotetaan niin kyllähän se on semmonen 
stressinpoistaja niin sanotusti. helpottaa töitä ihan hirveesti. 
(Esimies 2: 485-486) 
Esimies 3:lle luottamuksen merkitys konkretisoitui erityisesti sen poissaolon pohtimisen 
kautta. Hänellä oli takanaan hiljattainen kokemus luottamuksen horjumisesta, mikä saat-
toi vaikuttaa vahvaan ilmaisuun: 
kyl must se on niinku ihan semmonen, oikeestaan aika ehdoton edellytys 
koska, mä oon ehkä sellanen ihminen et jos mä, koen et ei oo luottamusta 
ni, en mä oikeen haluu toimiikaan sitte et se, se jotenkin niinko, ei se nyt 
paralysoi mut ei se niinku kovin kaukanakaan siit oo että kokee että, mitä 
sitte voi tehdä jos ei voi luottaa et kyl se on niinku semmonen, aika 
perusedellytys, et pystyy toimimaan et nii. 
(Esimies 3: 583-588). 
Kysymys siitä, ”mitä sitten voi tehdä jos ei voi luottaa” on organisaatiossa perustavan-
laatuinen, koska toiminta ja tekeminen ovat sen ydintä. Jos luottamuksen puute voi 
”halvaannuttaa” ihmiset, mitä se tekee koko organisaation toiminnalle? Luottamuksen 
merkityksessä ei näyttänyt olevan suuria eroja alaisten ja esimiesten välillä, vaan mo-
lemmat näkivät sen olennaisena oman työnsä sujumisen kannalta. 
6.1.3 Luottamuksen rapauttaminen 
Luottamuksen rakentuminen tai heikentyminen ei etene suoraviivaisesti, vaan siinä on 
havaittu olevan erityisiä hetkiä, jotka joko nopeasti vahvistavat tai rapauttavat kahden-
välistä luottamusta (Ikonen, 2013). Nämä luottamuksen osalta kriittiset tapahtumat tuli-
vat esiin haastateltavien puheessa ja erityisesti luottamuksen rapautumisen kuvailussa 
käytettiin kärjistäviä ilmaisuja ja kielikuvia. Luottamuksesta sanottiin esimerkiksi, että 
”se on vaan niin että se on vaan kerran menetettävissä, näin se vaan on” (Alainen 1: 
371-372). Alaisten kuvailuissa luottamukseen rapauttavasti vaikuttavista asioista koros-
tuivat tiedon luottamuksellisuus, totuudenmukaisuus ja erityisesti rehellisyys: 
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no tietysti sit jos niinkun et ihan ää perättömien asioitten puhuminen jos-
jos niitä semmosia on mut en nyt oikeen usko että meiän työyhteisössä 
((hiljaisesti)) semmosta nimenomaan sit-tai semmosta selän takana 
puhumista paljon olisi onhan sitä varmaan jonkun verran en mä nyt sitä 
voi sanoa mutta tota se ettei se niinku ettei levitä niinku asioita 
(Alainen 1: 406-410) 
mut se on että ihmiset ei siedä että niille valehdellaan. et se on niinko asia 
et ku kerran jäät valehtelusta kiinni niin se on niinku se leima ottassa. se 
on niinku ikuisesti. et se, seki vaik on vaikeita asioita tai ihan mitä tahansa 
mut, kannattaa niinku tota noin kuitenki, niinku pysyy totuudessa. et se 
valehtelu on se, et siinä tulee raja vastaan. 
(Alainen 3: 150-154). 
Tämä on samoilla linjoilla Laineen (2008, s. 112) havainnon kanssa. Hän toteaa, että 
valehtelu oli epäluottamuksen osoitus erityisesti alaisille (mts). 
Esimiehistä Esimies 2 pitää niin ikään rehellisyyttä luottamuksen säilymisen kannalta 
tärkeänä. Hänen kuvauksestaan voi kuitenkin tulkita, että aina rehellisyys ei ole ollut 
mahdollista, vaikka hän ei tarkennakaan millaisista tilanteista on ollut kysymys. Esimies 
2 kuitenkin näkee, että alaiset ymmärtävät esimiehen toiminnan motiivit ja että ajan 
myötä rakentunut luottamus kestää myös hetkittäistä koettelua: 
no kyl mä uskon se että jos ei se informaation jakaminen enää olis 
rehellistä. jos koetaan että niinku se ei oo rehellistä, ja varmasti joskus, 
tiimiläiset kokeeki ja varmasti sillon he ovat oikeassakin ettei se ole 
rehellistä mut sit täytyy vaan olla semmost pitkäaikasta luottamusta siihen 
esimieheen et että sillon varmaan joku syy minkä takia se toimii näin, mut 
tietysti se ei saa hirveen usein toistua 
(Esimies 2: 504-508). 
Näkemys on kiinnostava, jos sitä vertaa aiempaan Alaisen 1 ilmaisuun, että luottamus 
on menetettävissä vain kerran sekä Alaisen 3 edellä esittämään jyrkkään näkemykseen 
valehtelusta. Nämä alaiset työskentelevät eri organisaatiossa kuin Esimies 2, joten hen-
kilökohtaisten erojen sekä aseman lisäksi myös organisaatiokulttuurit eroavat toisistaan. 
Voidaan kuitenkin pohtia, ovatko alaiset niin lojaaleja kuin Esimies 2 uskoo heidän ole-
van? 
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Esimies 1 toi esiin luottamusta rapauttavana myös tilanteen, jossa tiedonjako ei olisi-
kaan tasapuolista. Hän on kuitenkin melko varovainen käyttämään epäluottamus-sanaa 
ja puhuu mieluummin huonosta ilmapiiristä: 
et jos sitä tietoo vaikka jaettas vaan jollekin tietylle porukalle niin niin 
niin kyllä joo että kylhän siin aika nopeesti syntys sit semmonen, öh 
semmonen jonkinlainen, no sanooko sitä nyt sitte ep-epäluottamukseks tai 
ainaki n-tämmönen huono ilmapiiri ihmisten, välillä. kateu-kateutta ja 
tommosta kyräilyä ja ja varmaan sitte niinku tietysti jokainen alkas ehkä, 
omalta osaltaan ((naurahtaa)) pan-pantata tietoo ja just muodostaa 
klikkejä ja sen semmosta että kyllä nyt tiedonkululla on aika isoki, isoki 
merkitys kyllä semmosen yleisen ilmapiirin luomisessa 
(Esimies 1: 402-409). 
Tiedonkulun rooli nousee kuitenkin esiin merkittävänä luottamuksen tai ”yleisen ilma-
piirin” luomisessa. Esimies 3 kertoi hieman tarkemmin eräästä tietystä luottamusta ra-
pauttaneesta kokemuksestaan. Tuolloin hänelle ei annettu tietoa, jonka hän kuitenkin 
tiesi olevan olemassa: 
no mua itel on henkilökohtasesti rapautunu siihen yhteen henkilöön se 
luottamus sen jälkeen et mä en niinku, mä yhä edelleenki pidän hänestä ja 
on niinkö, arvostan monii asioit mut, siel on se pieni nakerrus se, et en 
tiedä. niinku ku ei oo kaikis asiois luotettu. ni en tiedä miksi ei ja näin. et 
kyl o- kyl se niinku, et tää on niinku mun e-henkilökohtasesti oma kokemus 
semmonen että, kyl se vaikuttaa 
(Esimies 3: 616-621). 
Luottamusta rapauttavina kuvattiin siis tyypillisesti kokemuksia, joissa jäädään paitsi 
tiedosta, saatu tieto ei ole todenmukaista tai luottamuksellista tietoa levitetään henkilöil-
le, joille sitä ei ole tarkoitettu. Esimiesten kokemukset eivät tässä merkittävästi eronneet 
alaisten kokemuksista. 
6.1.4 Luottamuksen vahvistaminen 
Luottamusta vahvistavina asioina alaiset toivat esiin sekä omatoimisen tiedon antamisen 
että tiedon saamisen hyvissä ajoin. Kysyttäessä, mitä itse voisit tehdä luottamuksen li-
säämiseksi, Alainen 2 kuvaa tilannetta, jossa luottamusta ruokkiva vastavuoroisuus ei 
ota luonnistuakseen: 
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no just ehkä niinku antaa sitä tietoo ja ete-etenemistä jossain aih-asioissa 
mut sit välttämättä jos se esimerkiks ei vastaa sun viesteihin tai vastaukset 
on ylimalkasii nii sitte jää semmonen fiilis että niinku-mm. mut ainaki on 
itte yrittäny sen ja ((pitkä tauko, 6 s)) emmätiä yrit-yrit nii. 
(Alainen 2: 358-361). 
Alainen 2 näkee siis tiedon antamisen asiana, jolla voi ainakin yrittää vahvistaa itseensä 
kohdistuvaa luottamusta. Luottamus toiseen osapuoleen ei kuitenkaan välttämättä li-
säänny, jos ei saa vastakaikua yritykselleen ja tiedonkulku jää yksipuoliseksi. Lisäksi 
alaisten odotukset ja luottamusta vahvistavat asiat liittyivät erityisesti osallisuuteen tie-
dosta ja mahdollisuuteen vaikuttaa. Alainen 1 kohdistaa odotuksiaan erityisesti ylem-
pään johtoon, ei niinkään omaan esimieheensä: 
no ehkä siihen mitä-mitä alussa jo puhuin tai jossakin vaiheessa siitä että 
tota (.) ehkä niinku liittyen siihen esimiestyöhön niinku johdon ja ylimmän 
johdon taholta että tota kerrottas niitä asioita jo hyvissä ajoin ja tota ehkä 
siinä ois sitte mahollisuus päästä vaikuttamaankin ihan oikeella tavalla 
(Alainen 1: 425-429). 
Alainen 2 kuvailee ihanteellisena luottamusta vahvistavana tilanteena myös toiminta-
mallia, jossa tietoa jaettaisiin ensin suuremmalle joukolle kuin mitä on totuttu. 
no sitet-et jos jos joku miettii et jotain kehitellään, niin siihen otettas heti 
niinkun mukaan ihmisii niinku laajasti taijok-jota kehitellään nii sin-sinne 
perustettas workshoppi mihin tulis sitte niinku ihmisii joka puolelta ja 
mietitään et onks tää niinku ees toteutumiskelponen nyt ehkä liian pienel 
porukal niinku mietitään juttuja. ja siisn-no sitä kautta sitte ollaan 
huomattu et tarvitaan enemmän ihmisii mut ylipäätään et heti niinku alu-
aluks niinku pitäs jo ajatella niinku isosti ja vähä niinku out-of-the-box 
(Alainen 2: 387-393). 
Molemmissa edellä mainituissa otteissa nousee esiin tiedon saaminen mahdollisimman 
aikaisin. Tiedon ajoituksen mainitsee myös Alainen 3. Seuraavassa hän kiteyttää omalta 
osaltaan, miten tieto hänen mielestään liittyy luottamukseen eli millainen tieto vahvistaa 
luottamusta: 
[no ainaki] siihen, liittyy miten oikeellista se tieto on. että tota, ja ja ja 
tota miten, ehkä myös siihen miten tarpeellista se tieto on että tota, ja ja ja 
ehkä seki vielä että onks sitä tietoo annettu sillon ku sille on ollu käyttöö et 
niinku se tavallaan se ajoitus et et siinä ne mun mielestä on. 
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(Alainen 3: 607-611). 
Esimiehet puolestaan painottivat erityisesti aikaa ja ajan antamista tiedon käsittelyyn 
yhdessä alaisten kanssa – sekä virallisissa että epävirallisemmissa merkeissä. Kysyttäes-
sä mitä itse voisit tehdä luottamuksen vahvistamiseksi, Esimies 1 kuvailee vahvistavan-
sa luottamusta ”pyrkimällä ite olemaan niinku mahdollisimman, avoin ja kertomaan ja 
tiedottamaan asioista” sekä ”järjestelemällä ehkä aikaa niitten meidän tilaisuuksien 
puitteissa siihen että ihmiset voi, kertoo, mitä niinku, heidän työssään tapahtuu” 
(Esimies 1: 364-365, 367-369). Lisäksi hän kertoo pyrkivänsä myös henkilökohtaiseen 
jutteluun, joka on ” joskus työhön liittyvää mut sitte, sitte ihan niinku niitä näitä” 
(Esimies 1: 373). Myös Esimies 2 kaipaa lisää aikaa tiedonkäsittelyyn: 
varmaan ehkä vielä se se mitä mä itte kaipaisin tietysti viestinnässä 
informaatiosta olis et mulla olis oikeesti aikaa enemmän viestiä. aikaa 
käydä että sitten ku on kiire ja on vaan se tunti tai jotain niin sit se on 
vaan helposti semmosta niinku tiedon oksentamista niin sanotusti. 
((naurahtelua)) et olis enemmän aikaa pureskella ja käydä sitä läpi ja 
keskustella sitä niitten tiimiläisten kanssa 
K: joo. [et-] nääksä et se ois nimenomaan niinku semmonen myös keino 
rakentaa sitä luottamusta tai 
varmasti olis, joo. et käydä niitä asioita oikeesti läpi niitten kans ja ottaa 
vielä kerrata seuraavalla viikolla 
(Esimies 2: 490-498). 
Esimies 2:n käyttämä kielikuva ”tiedon oksentaminen” kuvaa hyvin tilannetta, jossa 
tietoa ei ehditä sulatella ja juuri kuvainnollisesti ”pureskella” riittävän pitkään. Tiedon 
vertaaminen ravintoon on sinänsä osuvaa, koska tiedon voi katsoa olevan organisaatiol-
le yhtä elintärkeää kuin ravinnon ihmiselle. Kun tiedon laatuun vielä kiinnitetään huo-
miota, se parantaa organisaation ”terveyttä” ja hyvinvointia aivan samoin kuin laadukas 
ravinto tekee ihmiselle. Useinhan tiedon pohtimiseen liitetään myös kielikuva ”märeh-
tiä”, mikä puolestaan voisi kuvata Esimies 2:n tärkeäksi huomaamaa tiedon kertaamista 
useaan otteeseen. Ajan antamisen lisäksi luottamusta vahvistivat Esimiehen 2 mielestä 
myös kyky tehdä päätöksiä sekä aiemmin hankittu luottamus: 
niin siin on varmaan monenlaista on siinä niinku luottamuksessa että 
varmaan se että ö, varmasti luottamusta lisää ja myös ehkä sitten 
toisinaan hämmentää on se että-ä tekee päätöksiä, mm. että ((naurahtaa)) 
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et se on varmaan molemminpuolinen että se tavallaan myös tuo sitä 
turvallisuutta siihen organisaatioon että esimies kykenee tekemään 
päätöksiä jollon sä voit aina luottaa siihen et toi esimies tekee päätökset ja 
plus ehkä se historia sit siihen luottamukseen, että tota (.) 
(Esimies 2: 468-473). 
Tässä tulee jälleen hyvin esiin luottamuksen emootioihin liittyvä puoli: kun voi luottaa, 
se tuo turvallisen tunteen. Esimies 3 puolestaan korostaa toimimista luottamusta herät-
tävällä tavalla: ettei esimerkiksi kerro eteenpäin luottamuksellisena saatua tietoa. 
no ehkä se on yleensäki se et tietää, se mitä mä sanoin aikasemmiki et, jos 
he kertoo jonku asian luottamuksellisen se on luottamuksellista sillon mä 
en oo sitä kuullu. virallisesti, mutta, enkä niinku mitään o-tietää et mä en 
ota sitä, missään esille tai muuta et ainoostaan, voin kysyy, jos ollaan 
kahden – – sit pitää ny yleensäki pitää, pitää toimii, nii et herättää 
luottamusta eihän se niinku, mut ei se tarkot sitä et pitäs olla samaa mielt 
ihmisten kans. ei se sitä oo. 
(Esimies 3: 591-597) 
Esimiesten kuvauksissa korostuu aseman tuoma vastuu. Esimies 3 toi edellä myös esiin, 
että luottamusta herättävä toiminta ei tarkoita sitä, että kaikki ovat samaa mieltä. Hän 
kuvasi omaa yksikköään välillä ”räjähtelevänä”, mutta oli kuitenkin sitä mieltä, että 
tällainen ”on kuitenki parempi mun mielest saati sit että, et et purraan hammasta ja, 
puhutaan, nurkan takana” (Esimies 3: 604-605). Myös se, että erilaiset mielipiteet us-
kalletaan ilmaista, kertoo luottamuksesta. Mielipiteiden taustalla voi samalla olla tietoa, 
joka jäisi muuten kertomatta. 
Jotta annettu tieto vahvistaisi luottamusta, sen tulee siis olla saajalleen sekä paikkansa 
pitävää ja tarpeellista että myös saapua ajoissa. Lisäksi sekä Esimies 2 että Esimies 3 
ottivat esiin asian, jonka voi katsoa myös liittyvän luottamukseen: herättääkseen luotta-
musta tiedon olisi myös tultava sieltä mistä sen ensimmäisenä odotetaan tulevan eli 
oman organisaation johdolta: 
tietysti aina tulee semmosii tilanteita että et miks mä en kuullu tästä [K: 
mmh] et miks mä kuulen tän nyt niinku täältä tiimistä et tavallaan se tieto 
tulee väärästä suunnasta [K: okei, joo] et se tieto pitäs tulla täältä 
((näyttää käsillä yläpuolelle)) mulle joka jakaisin sen tiimille ja sitte mul 
tiimistä tuleekin joku kysyy että ku mä kuulin tämmöstä 
(Esimies 2: 361-365) 
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mut sit mä aattelisin et mitä mä oon ite kokenu et jos mä en tietäs et mä en 
tiedä sitä, niin mä voisin olla tyytyväinen mutta, mutta esimerkiksi tää 
[nimi poistettu] neuvotteluis ni mä oon saanu tän talon ulkopuolelta kyllä 
enemmän tietoo ku tän talon sisältä. et se on niinku kritiikkinä ja mä oon 
aika todella kriittinen siitä. 
(Esimies 3: 40-44). 
Paradoksaalisesti siis vasta ”tieto siitä, ettei tiedä” vähentää luottamusta – ilman tällaista 
tietoa luottamus vielä pysyy yllä. 
6.1.5 Pettymys tiedon kulkuun 
Kriittisyys tiedonkulkua kohtaan liittyi yleensä pettymyksiin niissä odotuksissa, joita 
tietolähteitä kohtaan kohdistettiin. Jokainen haastateltava oli kokenut jonkinlaisen pet-
tymyksen tiedonkulussa, eikä näitä tilanteita ollut kenenkään vaikea palauttaa mieleen. 
Pettymyksen kokemukset liittyivät sekä alaisilla että esimiehillä odotuksiin, jotka koh-
distuivat organisaatiossa heitä ylempien tahojen toimintaan. Nämä eivät välttämättä 
liittyneet oman lähiesimiehen toimintaan, tai ainakaan näin ei annettu ymmärtää. Kritii-
kin kohteena oli itselle tärkeän tiedon ajoitus: tieto saatiin liian myöhään tai sitä ei an-
nettu henkilökohtaisesti, jolloin henkilö tunsi jääneensä asiassa huomiotta. 
Alaisen 1 kokemus liittyi sekä tiedon saamisen tapaan että tiedon ajoitukseen: hän oli 
saanut eräässä asiassa tiedon samaan aikaan ja saman kanavan kautta kuin muukin or-
ganisaatio, vaikka yleensä vastaavassa tilanteessa tieto toimitetaan ensin henkilökohtai-
sesti. Hänen mielestään asia ”niinku oli semmonen kardinaalimunaus”, jotain täysin 
odottamatonta: ”Tää oli mun mielestä niinkun, ei tällasta voi tapahtua mut semmonen 
vaan sattu. Et se jäi mieleen kyllä.” (Alainen 1: 291-292, 294-295). Alainen 2 koki niin 
ikään pettyneensä, jos tieto ”tulee liian myöhään (.) ja sit viel et jos se tulee niinku tosi 
myöhään.” (Alainen 2: 226-227). Kysyttäessä tarkemmin tilanteista hän otti esimerkiksi 
uuden tuotteen lanseerauksen, jota kuitenkin on suunniteltu vain osassa organisaatiota, 
eikä tuotteen myynnin kannalta olennaisia henkilöitä ole otettu mukaan suunnitteluun. 
Tästä syystä myöskään kaikkea lanseerauksen kannalta oleellista tietoa ei ole osattu 
ottaa huomioon. Pettymystä tuottaa myös, mikäli ei saa esimieheltä vastausta työn kan-
nalta oleellisiin kysymyksiin tai vastaus on puutteellinen. 
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Alainen 3 puolestaan liitti pettymyksen tunteen tiedon saannissa erityisesti organisaati-
on ylemmän johdon toimintaan. Hän koki, että johto ei osannut ottaa vastaan kriittistä 
palautetta, vaan syyllisti alaisiaan, mikä oli tuhoisaa organisaatioon sitoutuneiden alais-
ten motivaatiolle: 
tää ei niinku sillä tavalla liity siihen et onks joku niinku niinku hyvä tyyppi 
vai huono tyyppi vaan se että et kokeeks ne sen et ne tekee sille 
organisaatiolle sitä työtä. että vai tota noi, et että ollaan niinko siin- se on 
niinku tärkeintä et että hoidatsä jotain omii juttuja tai vai teetsä niinku 
organisaatiolle että on niinku tosi tiukka sitoutuminen. 
(Alainen 3: 386-390). 
Alainen 3 oli pettynyt myös siihen, että tiettyjen ”isojen asioiden” valmisteluvaiheessa 
ei tietoa annettu kuin osalle organisaation henkilökuntaa. Hän näki tämän heikentävän 
koko organisaatiota ihmisten henkilökohtaisen motivaation vähenemisen kautta. 
et ihmisten motivaatio kyllä niinku ei ihmiset kuitenkaan ihan tyhmiä oo. 
ja ja sit jos niinku huomataan et sul niinku sult on pimitetty tietoo tai tai 
sut on ohitettu tai sut on dissattu tai, ja näin poispäin niin se, se on myös 
niinku se aiheuttaa niinku sen vastakkaisen reaktion 
(Alainen 3: 57-60) 
Myös esimiehillä oli kuitenkin kokemuksia tiedon ulkopuolelle jäämisestä. Esimies 1 
kuvasi kokemustaan ensin yleisellä tasolla: 
sellasii tilanteita voi olla että, että tehdään joku päätös tai ratkasu, niinku 
a-aika pienellä p-porukalla ja sitten niitä, jotka joko on ollu sen asian 
kanssa tekemisissä aiemmin tai, tai, öö, jotka jollain olennaisella tavalla 
niinku ois l-liittyny siihen niin ei oo välttämättä otettu mukaan 
(Esimies 1: 253-256). 
Tämän jälkeen hän kertoi tarkemmin pettymystä aiheuttaneesta tilanteesta, joka liittyi 
tietyn asian valmisteluun organisaatiossa. Vaikka asia liittyi hänen yksikköönsä, tuli 
hänelle tieto asiasta vasta kun se julkistettiin myös muille eli asiaan liittyvät päätökset 
oli jo tehty. Esimies 3 puolestaan oli pettynyt itseään ylemmällä taholla toimivaan hen-
kilöön, joka antoi ymmärtää olevansa tietämätön asiassa, josta hän Esimies 3:n mukaan 
todistetusti kuitenkin tiesi. Hän kuvaa hyvin vain tämän yhden episodin aiheuttamaa 
epäilyn, epävarmuuden ja luottamuksen rapautumisen laajenemista: 
 60 
sit mul tulee mieleen et mitä kaikkea muuta mitä mä en sit tiedäkään. 
täähän on se, niinku se pointti. et ei se yks juttu, mut se ku sä aattelet okei 
tän yhen jutun mä tiedän mut mites ne kaikki muut jutut. ja voisinks mä 
tehdä jotain niinku toisin ja paremmin että, jos mä tietäsin. 
(Esimies 3: 441-444). 
Ehkä haastattelijan ulkopuolisuudesta johtuen haluttiin yleisesti ottaen selvästi välttää 
antamasta omasta organisaatiosta, kollegoista tai esimiehistä kovin negatiivista kuvaa. 
Vaikka Alainen 2 ja Esimies 1 työskentelevät eri organisaatioissa, he esittivät varsin 
samanlaisia syyselityksiä tiedon ulkopuolelle jäämiseen. 
nii sil taval et eh-jengi on niinku fiilikses tekee jossain niinku hurmiossa 
pienes porukas hommaa ja sit ei niinku osaa ottaa huomioon niinku 
kaikkii juttuja. 
(Alainen 2: 235-237) 
hän on ollut niin innoissaan ettei oo tajunnu kysyä muuta kun niiltä 
muutamilta jotka on niinku siinä hänen tehtäviensä, kannalta, mu-mukana 
jossain et ((naurahtaa)) 
(Esimies 1: 277-279) 
Kiinnostavaa näissä selityksissä oli juuri se, että niissä ei millään tavoin syytelty tai kri-
tisoitu oman organisaation jäseniä, vaikka kriittisyyttä esiintyikin muissa asioissa. Tie-
don antamatta jättämisen syyksi esitettiin kyseisten henkilöiden oma innostus asian te-
kemiseen, jolloin ei ilmaista epäilystä, että tietoa olisi pimitetty tarkoituksella. Tiedon 
antamisen unohtaminen uusia asioita innostuneena suunnitellessa ja valmistellessa näyt-
täytyy näin ollen helppona ja sitä voidaan jossain määrin myös ymmärtää, kenties sa-
maistuen itse vastaaviin kokemuksiin. Asiaa kuin asiaa voidaan haluta edistää nopeasti, 
jolloin muiden saattaminen asiasta tietoisiksi voisi hidastaa prosessia. 
6.2 Tiedonkulun esteet ja luottamus 
Tiedonkulku voi organisaatiossa kangerrella monesta eri syystä silloinkin, kun on ky-
symys kaikille tarkoitetusta tiedosta, jota ei ole luokiteltu luottamukselliseksi tai sa-
laiseksi. Tiedon saajat ja sitä eteenpäin jakavat voivat kontrolloida tietoa monin tavoin. 
Toisaalta erilaista tietoa saattaa tulla niin paljon, että vastaanottajan on vaikeaa suodat-
taa viestitulvasta kulloinkin olennainen ja merkittävä tieto. 
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Tähän kattoteemaan sisältyy ensinnäkin omana kokonaisuutenaan tietoon liittyvä kont-
rollointi, joka pitää sisällään sekä tiedon yhteyden valtaan ja sen aiheuttamat ilmiöt (tie-
don salaaminen, tiedon illuusion ylläpitäminen) että myös tiedon yhteyden organisaati-
on hierarkiaan. Jälkimmäiseen liittyy eritasoinen tieto esimerkiksi henkilöiden tehtä-
vänkuvan tai oman motivaation mukaan ja se, miten helppoa käytännössä tiedon lähteil-
le on päästä. Toisena alateemana on osallisuus tietoon, johon liittyvät muun muassa 
ristiriitaiset kuvaukset siitä, että tietoa toisaalta tulee liikaa, mutta toisaalta sitä ei saada 
tarpeeksi ja näiden yhteydessä myös tiedon rajaamisen ja priorisoinnin teemat. Lisäksi 
osallisuuteen kuuluu olennaisesti myös tiedonsaanti organisaation sisällä valmisteltavis-
ta asioista, jotka liittyvät koko organisaation toimintaan. Kolmantena alateemana on 
luottamuksen yhteys tiedon avoimuuteen eli miten luottamus voi poistaa esteitä tiedon-
kulussa. 
Taulukko 4. Alateemat teemalle 2 
Kattoteema Alateemat 
2. TIEDONKULUN ESTEET JA 
LUOTTAMUS 
 tiedon kontrollointi ja valta 
 tiedon kontrollointi ja epävarmuus 
 osallisuus tietoon 
 tiedon avoimuus ja luottamus 
 
6.2.1 Tiedon kontrollointi ja valta 
Tähän alateemaan liittyvät tiedon ja vallan sekä tiedon ja hierarkian yhteydet. Organi-
saatiossa on monentasoista tietoa: esimerkiksi koko organisaatioon liittyvää, eri yksik-
köihin tai organisaation osiin liittyvää ja yksittäisiin työtehtäviin liittyvää. Organisaa-
tiossa työskentelevien henkilöiden tiedonjakomotivaation lisäksi myös organisaation 
rakenne sekä tieto- ja viestintäjärjestelmät vaikuttavat osaltaan siihen, miten tieto kulkee 
ja miten helppoa on päästä tiedon lähteille. Tässä kuitenkin keskitytään haastateltavien 
näkemyksiin siitä, miksi he itse tai muut heidän organisaatiossaan joko haluavat tai ei-
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vät halua jakaa tietoa avoimesti. Tietoon liittyvä kontrollointi nähdään siis esteenä 
avoimelle tiedonkululle. 
Yhtä lukuun ottamatta jokainen haastateltava otti oma-aloitteisesti esiin tiedon ja vallan 
välisen yhteyden. Puheesta erottui vastakkainasettelu ihmisiin, jotka mielellään kontrol-
loivat tietoa ja toisiin, jotka puolestaan jakavat sitä mielellään. Vaikka omassa organi-
saatiossa tietoon liittyvää vallankäyttöä ei olisi koettukaan ongelmana, oli teema kuiten-
kin tuttu sekä alaisille että esimiehille. Haastateltavilta kysyttiin esimerkiksi, mikä saa 
jakamaan tietoa avoimesti tai miksi sitä halutaan tai ei haluta jakaa. Alaiset tekivät vas-
tauksissaan selkeästi eroa itsensä ja tiedon avulla valtaapitävien välille: 
hmm jos mä ajattelen niinku omia työtehtäviäni nii ei oikeestaan oo 
sellasta (.) koska mä en oo ikinä niinku (.) pitäny sitä että tieto on valtaa 
enkä jaa sitä, en ikinä missään töissäni ((naurahtaa)) ettotani, mä oon 
kuitenkin ollu jo muutamissa organisaatioissa, [sana poistettu], niin tota 
niinniin se on jotenki niinku mulle vierasta niin et se ajatus 
(Alainen 1: 208-212) 
kyl m-must tuntuu että, no mä oon ehkä vähä huono esimerkki must tuntuu 
et mä jaan aika-aika hyvin ja mä tiiän ettäi-jotku ihmiset ei jaa sen takii 
koska sitte ne luovuttaa korvaamattomuuttaan siinä kun ne jakaa sitä mitä 
vaan niillä on ja muilla ei oo 
(Alainen 2: 128-131). 
Alainen 3 ei tosin ilmaissut asiaa näin suoraan, vaan puhui enemmän avoimen tiedon 
merkityksestä yleisellä tasolla. Sekä Alainen 2 että Alainen 3 kuitenkin selittivät tiedon 
tarkoituksellista pimittämistä yksilön halulla kokea ”vallantunnetta”. Myös Kuuselan 
(2010, s. 165) mukaan valtakokemus on ennen kaikkea tunne. Alainen 3 mainitsi tie-
donkulun esteinä myös asenteet sekä osaamisen tai ymmärryksen puutteen: 
no kyl must tuntuu s-siltiki että, että jotku ihmiset nauttii siitä et kun he 
vaan tietävät jonku asian ja sitä kautta ehkä niinku, emmätiä, kokee 
vallantunnetta tai jotain et kyl niinku joistain asioista niinku (.) ei tarvis 
pitää niin kiinni ja vois enemmän ja avoimemmin niinku jakaa mut mä 
uskon et toi sama on ihan joka paikas 
(Alainen 2: 91-95) 
mun mielest tähän vaikuttas (.) tämmöset vanhentuneet asenteet. et es-
esimerkiks työnantaja kokee että työntekijät ois jotenki niinku, vastapooli 
et no okei ju-usein niinku neuvotellaan asioista mut että, ei ei ymmärretä 
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sitä et kaikkien etu on et organisaatio voi hyvin. mut siin sit tullaan 
semmonen niinku- sit se on vallankäyttöä. se on ehkä vielä, vielä suurempi 
tekijä että on olemassa ihmisiä jotka ku- niinkun lähtee siitä että tieto on 
valtaa. ja sit ku sä pimität sitä tietoo ittelles niin sulle tulee se vallantunne 
että et et nää on ihan tällasia. usein ihan niinkun, kertakaikkiaan ollaan 
vaan kyvyttömiä niinku viestimään ja ja tota ei ymmärretä sitä 
kokonaisuutta. 
(Alainen 3: 72-80). 
Alainen 3 näki huonon tiedonkulun liittyvän erityisesti vastakkainasetteluun työnantajan 
ja työntekijöiden välillä. Hän koki tämän huonona asiana koko organisaation hyvin-
voinnin kannalta. Myös Alainen 2 vertaa tiedonjakoa jonkinlaiseen peliin, jossa toiset 
hakevat hyötyä vain itselleen, vaikka tulisi ajatella yhteistä etua. Hän näkee tiedon ja-
kamisessa hyvänä asiana myös tiedon jalostumisen: 
mutta tota (.) hkä mä oon, pelaan väärin tätä peliä mut mut must on ihan 
turha salailla ja se on vaan koko y-yksikölle etu jos tota ihmiset tietää ne 
samat jutut siinhän haastaa sit itteki sitä et oonksmä tienny oikein ku sä 
kerrot jolleki ni sitte sehän voi kyseenalaistaa sun ajattelun 
(Alainen 2: 131-134). 
Alainen 3 oli sitä mieltä, että avoimella tiedonkululla voi vaikuttaa luottamukseen. Hän 
pohti myös yleisemmin tiedonkulun vaikutusta yhteisöllisyyteen nykyajan työelämän 
haasteiden näkökulmasta. 
et et k-kyllä se nii vaan on et se tiedon panttaaminen ja ja se et tieto on 
valtaa, niin sitä elää h-hirveen paljon ja tota ja, j-et et kyl tää niinku 
enemmän niinku vaikut- et suuntaa se että sitä et et, eihän me täällä niinku 
tavallaan yksilöinä tässä niinku onnistuta vaan me onnistutaan niinko 
yhteisönä ja pitäs niinko ymmärtää se niinku se, se niinku oma etu ja 
yhteinen etu ja ja tota, tää yhteisöllisyys 
(Alainen 3: 614-619) 
Wallace (2007, s. 110) toteaa, että tiedonjakaminen ei valitettavasti useinkaan ole orga-
nisaatioissa perinteinen eikä edes virallinen toimintastrategia. Hänkin viittaa sanontaan 
”tieto on valtaa”, jolla yleensä ymmärretään, että tiedon valta on suurin silloin, kun tieto 
pidetään itsellä. Tiedonjakamista ei ole helppo institutionalisoida, vaikka sillä estettäi-
siinkin tiedon lokeroitumista ja fragmentoitumista organisaatiossa. (Mts.) 
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Myös esimiehet yhdistivät tiedon valtaan, vaikkakaan eivät omassa organisaatiossaan. 
He tekivät alaisten tapaan eroa puheessaan oman tilanteensa ja ”muiden” välillä. 
mut us-jotkut käyttää, emmä sano et se ois täällä mut joissaki asiois 
varmaan ehkä käytetään sitä niinku semmosena, ((maiskauttaa)) 
valtakysymyksenä pakko sanoo varmasti myöski. 
(Esimies 3: 129-131) 
et mutta mut mun mielestä meillä ei tämmöstä, tämmöstä oo mutta oon se 
oon niinku semmoseenki törmänny et sillon se on niinku ihan vaan 
tämmöst niinku oman vallan, pönkittämistä ettei haluu kertoo tämmösii 
asioita jotka nyt ois, jo-joissa nyt ei oo mitään salaista eikä mitään 
ihmeellistä et et siinä mieles se on niinku asenne-asennekysymys mun 
mielestä ja no sit on tietysti vähän tommonen, tekninen kysymys että, mitkä 
ne kaikist sujuvimmat, kanavat on. 
(Esimies 1: 318-323) 
Kuusela (2010, s. 6) havaitsi tutkimuksessaan, että valta nähdään usein ilmiönä, josta ei 
ole helppo puhua eikä siihen haluta julkisesti samaistua. Ehkä tästä johtuen vallan rooli 
tunnistettiin, mutta siihen haluttiin ottaa etäisyyttä. Esimies 1 näkee tiedonjakamisen 
eniten yksilön omana ”asennekysymyksenä”, vaikka tuokin esiin myös organisaation 
oman tiedotuskanavarakenteen merkityksen. Erona alaisiin verrattuna näkyy se, että 
Esimies 1 ja Esimies 2 eivät yhtä suoraan tyypitelleet itseään ei-vallankäyttäjänä, vaan 
puhuvat vallasta enemmän yleisemmällä tasolla. Ainoastaan Esimies 3 näyttäisi luokit-
televan itsensä alaisten tapaan mieluummin tiedon jakajiin kuin niiden pimittäjiin: 
mä en o koskaan tykänny siit et tietoo pihdataan. mun mielest se ei o, mä 
tiedän et sitä voi käyttää niinku vallan välineenä ja sitä käytetään. mut kyl 
mä oon vähä niinku niin kyyninen ja mä aattelen et kyl se lopult sitte, osuu 
omaan nilkkaan, että sen sit joku saa jostain kuulla ja sit kertoo et mikset 
oo kertonu mulle. 
(Esimies 3: 294-298). 
Hän katsoi omaan tiedonjakamiseensa vaikuttavan eniten sen, että jaettu tieto on vas-
taanottajalle jollain tapaa olennaista. Hänen omassa organisaatiossaan ja työyksikössään 
on melko matala hierarkia ja ihmiset ovat hyvin verkostoituneita, joten hän näki tiedon 
avoimen jakamisen toivottavana erityisesti siitä syystä, että tieto todennäköisesti leviää 
joka tapauksessa. Hänen mielestään tiedon avoimella jakamisella voitaisiin estää sellai-
sia negatiivisia seurauksia, joita tiedon pimittämisellä voisi olla: 
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mut yleensä ei ehkä ajatella ihan niinku alussa, sitä et se pitäs tiedottaa ja 
sit siit tulee ongelma jossai, paljon myöhäsemmäs vaihees ja huomataan 
et miks me ei kerrottu? se alko ehkä ihan pienestä asiasta, ja kasvoi, ja 
sillon se huomataan vasta et hups täst ois pitäny niinku kertoo eikä se oo 
mikään salaisuus välttämät ollukaan. 
(Esimies 3: 131-135). 
Toisaalta esimiehet taas ilmaisivat haluavansa jakaa tietoa, koska he tiedostavat, että 
tieto antaa alaisille samalla myös vastuuta toimia itsenäisesti. Tiedon jakaminen ei kui-
tenkaan välttämättä lähde kovin altruistisesta motiivista vaan esimies pikemminkin tie-
dostaa, että alaisten vastuuttaminen vähentää hänen omaa työtaakkaansa: 
et kyl mä niinku jotenki ehkä oon laiska suomalainen ja ((naurahtaen)) ja 
teen sen näin itsekkäästi että et mitä enemmän mä heille kerron asioista 
mistä vaan pystyn niin si-sitä vähemmän mun tarvii heidän puolestaan 
tehdä asioita. 
(Esimies 2: 232-235) 
mut kyl mun mielest se on se tärkein asia on se että pystyy tekee sen työs 
kunnol et se on vähä vastuuttaa myös ihmisiä että, et sullehan on kerrottu 
sä oot ollu tietonen tästä ni  jokaist vastuuttaa niinku, omal tasollaa 
soveltamaan, ja kehittämää omaa työtään sen tiedon mukaan mitä tulee et 
onhan siin seki. että, muutenhan se ois niinku mun pitäs tehä ite ne kaikki 
asiat ((naurahtaen)) loppujen lopuks tai antaa, sit yksityiskohtaset 
ohjeistukset tokihan me niit ke-niinku keskustellaan ja sit niist sovelluksist 
mutta, mut se on myöski et se, se vastuuttaa myös 
(Esimies 3: 301-308). 
Pohdittaessa, miksi tietoa ei puolestaan haluttaisi jakaa, nimeää Esimies 2 yhdeksi syyk-
si alaisten suojelemisen tarpeettomalta tiedolta. Hän puhuu paljon alaisen ja esimiehen 
eritasoisesta tiedosta, ja että esimiehillä on paljon sellaista tietoa, joka ei hänen mieles-
tään olisi hyväksi alaisten tietää. Toisaalta hän myös (sanaa korostaen) tiedostaa oman 
valta-asemansa aiheuttaman ristiriidan tähän liittyen: 
mh. no kyl mä pyrin siihen mahdollisimman niinku avoimeen rehelliseen 
tiedonjakamiseen että et tiedostaen samalla et kaikkea en voi kertoa 
vaikka haluaisin. mä sen hyvin tiedostan ja, tiedän että vaikka kuinka 
haluaisin niin kaikkea en voi kertoa. ja kaikki tieto ei oo välttämättä aina 
niinku hyväks-ei tiedostaen samalla myös että siinä teen sen itse sen 
((naurahtaa)) niinku päätöksen muiden puolesta mikä ei ole hhyvä 
välttämättä 
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(Esimies 2: 211-216). 
Tiedon ja vallan yhteys siis tunnustettiin selkeästi, mutta valta näyttäytyi lähes poik-
keuksetta negatiivisena asiana, jonka käyttäjäksi etenkään alaiset eivät halua profiloitua. 
Esimiehet puolestaan myöntävät käyttävänsä tiedonjakamista vastuun jakamiseen, mutta 
eivät kuitenkaan eksplisiittisesti yhdistä tässä yhteydessä tietoa tai vastuuta valtaan. 
6.2.2 Tiedon kontrollointi ja epävarmuus 
Tietoon, kuten luottamukseenkin, näyttää liittyvän vahvasti kysymys varmuuden tai 
vastaavasti epävarmuuden tunteesta. Esimerkiksi Huotari ym. (2005, s. 101) toteavat, 
että luottamus perustuu odotuksiin siitä, että muut ovat halukkaita ja kykeneviä täyttä-
mään tarpeemme ja toiveemme. Epävarmuus näiden odotusten täyttymisestä herättää 
luottamuksen tarpeen (mts). Alaisten voidaan asemansa perusteella olettaa saavan orga-
nisaatiossa vähemmän tietoa kuin esimiesten ja kokevan siten myös enemmän tietoon 
liittyvää epävarmuutta. Tietoa halutaan jakaa itse vasta, kun siitä ollaan varmoja. Jos on 
itse epävarma tiedosta, ei myöskään luota toisten esittämään ”varmaan tietoon”: 
no ehkä jos mä oon epävarma jostaki ni emmä sit viittis turhaan tota 
rupee valehteleen ihmisil ku jotkuhan pystyy niinku todella suoral selällä 
kertomaan ja ihmiset luottaa semmosiin tyyppeihin mä oon huomannu 
paljon mut jotenki itte vetää takapakkii heti että jos joku on niinku liian 
varma jostain ku tulee selittään niin monesti ei tiedä yhtään mist puhuu 
(Alainen 2: 136-140). 
Tieto vaikuttaa näyttäytyvän tärkeänä asiana juuri siksi, että se poistaa koettua epävar-
muutta. Toisaalta olemassa olevan tiedon suuri määrä voi myös lisätä epävarmuutta 
siitä, tietääkö ”tarpeeksi” ja oikeista asioista: 
kyl mä uskon et jos on niinku hirveen kriittinen itseään kohtaan ja 
varmaan niinku koko ajan vähän semmonen hämmentyny olo nykyään että 
et tietääks tarpeeks ja tota noi et oonks mä nytten niinku hollilla koska 
joka paikassa edellytetään sitä, aika paljon 
(Alainen 3: 523-526). 
Tiedon epävarmuutta poistava merkitys näyttäytyi kiinnostavana aspektina tiedon kont-
rollointiin liittyen. Alainen 2 kuvaa tilannetta, jossa odotukset tiedosta kohdistuvat hie-
rarkiassa ylempänä oleviin: heihin, joiden ”pitäisi tietää” enemmän. Hän epäilee, että 
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tiedon puuttuessakin halutaan kuitenkin ylläpitää illuusiota tiedosta, koska sitä aseman 
perusteella oletetaan olevan:  
jotku semmoset pienet detaljit nii nii on välillä kuulunu n-on vähä niinku 
outoo et ei niinku et et ne [johtoryhmä] tiedä että uskal-p-voikohan olla sit 
kenties että oletetaan et ne olettaa siel ryhmässä et kaikki tietää, tai ainaki 
pitäis tietää koska on ollu niin kauan ja asemansa perusteella, ja sit-mut 
ne ei vaan niinku uskalla kysyy siellä sisällä niinku vaarantaakseen oman 
niinku auktoriteettinsa kenties, taim tehdäkseen ittensiä tyhmäks 
tietämättä jostain että. sit mä luulen että si-sitä muutenki on must tuntuu 
täs organisaatiossa paljon ku ihmiset on terävii kavereita ja 
pääsääntösesti hyvin koulutettuja ja muita ni ei niinku uskalleta näyttää 
sitä ettei tiedetä jostain asiasta 
(Alainen 2: 213-221). 
Tässäkin illuusio tiedosta antaa samalla myös illuusion auktoriteettiasemasta ja var-
muudesta. Toisaalta organisaatiossa voidaan ylläpitää illuusiota myös siitä, että tieto on 
kaikille avointa, vaikkei se sitä todellisuudessa olisikaan: 
[ja sit semmonen] verhoutuminen semmoseen näennäisavoimuuden tai 
demokratian taakse on kaikist ärsyttävintä ja, tota ei semmost voi kauaa- 
(Alainen 3: 255-257). 
Tiedon kontrolloinnin lisäksi voidaan siis ylläpitää ja kontrolloida myös illuusiota tie-
dosta. Tieto yhdistetään vahvasti asemaan ja statukseen organisaatiossa. Alainen 3 pohti 
haastattelussaan yhteisöllisyyden vähenemistä nykyisessä, koventuneessa työelämässä. 
Hän näkee, että kilpailu asemasta ja sen mukanaan tuoma epävarmuus luo halua kont-
rolloida tietoa: 
ja se kilpailu, aiheuttaa kyllä sitä et harvat on niinku niin, niinko jotenki 
valastuneita tai olis niinku vahvoja tai tai niinku viisaita, että ne niinku, 
täysin itsestään piittaamatta jakais tän kaiken. varsinki sit et jos joku 
toinen tulee ja ottaa siitä pisteet koska ei sekään oo enää mitään niinku, 
tavatonta 
(Alainen 3: 619-627). 
Esimiehen asemakaan ei kuitenkaan automaattisesti suojaa epävarmuudelta. Etenkin 
väliportaassa toimiva esimies voi yhtä lailla olla epävarma tiedostaan tai siitä, miten 
tieto liittyy sen saajaan. Tällöin hänkään ei mielellään haluaisi tietoa jakaa: 
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kyl mä sit jotenkin niinkun mielelläni pidän sen tiedon itselläni siihen asti 
kun mä voin siitä jotain kertoa varmasti tai ainanki sen verran et mä 
pystyn kertoa et miten tää vaikuttaa sulle. mitä-mitä tällä nyt ku mä kerron 
et miten tää vaikuttaa sulle. jos mä en pysty kertomaan, jos se ei ole 
varmaa tietoa niin sit mä en sitä välttämättä jaa. 
(Esimies 2: 255-259). 
Teemana epävarmuus näyttäytyi tässä aineistossa kuitenkin lähes ainoastaan alaisten 
kommenteissa. Ainoa esimieskommentti oli edellä mainitulta Esimies 2:lta, joka vaikut-
ti esimiehistä selkeimmin toimivan kaksoisroolissa. 
6.2.3 Osallisuus tietoon 
Tämä alateema hahmottui tiedon määrään ja laatuun liittyvän ristiriidan kautta. Haastat-
teluissa tuli esiin, että tietoa tulee toisaalta paljon, jopa liikaa, mutta toisaalta sitä ei tun-
nuta kuitenkaan saavan tarpeeksi. Tarkemmin tarkasteltuna kysymys näyttää kuitenkin 
olevan kahdesta erilaisesta tiedosta: kyseiselle henkilölle epäolennaisesta (merkitykset-
tömästä) ja olennaisesta (merkityksellisestä) tiedosta. Merkittävänä erona on se, kokee-
ko henkilö olevansa osallinen asiaan, jota tieto koskee. Alaiset ja esimiehet näyttävät 
myös elävän tiedon suhteen jossain määrin ”eri maailmoissa”. 
Haastateltavat tunnistivat tiedon määrään liittyvän ristiriidan itsekin ja moni toi sen 
kommenteissaan esiin. Alainen 1 selittää asiaa tiedon antajan vastuulla ottaa huomioon 
tiedon olennaisuus sen saajalle: 
niin tota kyllä siitä keskustellaan ja kyllä se valitettavasti aina on se että 
tietoa ei saada tarpeeksi ja siitä huolimatta sitte kuitenkin se että aina 
tulee se valitus että kun sähköpostia tulee liiaksi et et sitä tietoa niinku 
jaetaan ehkä vähän niinku- ehkä tietyllä tavalla niinku harkitsematta että 
onko se oikeesti niinku relevanttia kaiken kaikkiaan 
(Alainen 1: 9-14). 
Alaisen 2 kuvaus puolestaan sisältää ristiriitaisuuden jo itsessään: hän kertoo, että intra-
netissä on nimenomaan ”kaikkia koskevia” tietoja, mutta heti seuraavassa lauseessa käy 
ilmi, etteivät kaikki tiedot välttämättä koskekaan kaikkia tai ole kaikille olennaisia: 
et miten sitte ihmiset käyttää vaik meillä on intranetti jossa pyörii pyörii 
kaikkii koskevii tietoja mut sitte (.) mut sit toisaalta niin välil tuntuu et sit- 
et on paljon semmost tietoo mikä ei liippaa sua ollenkaan mitä jossain 
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intrassa pyörii. niin sit siinon taas se että välil tuntuu että et sitä avointa 
tietoo (.) on niinku ehkä liikaaki. et se voi hukkuu sit se sua koskeva sinne 
johonki paljouteen 
(Alainen 2: 20-25). 
Alaisen 3 kommentista on niin ikään tulkittavissa, että tietoa on paljon saatavilla, mutta 
ei välttämättä kaikista niistä asioista, joista toivoisi: 
täs on menty vähän niinku oikeestaan niinko laidasta laitaan välillä että et 
on ollu tää herkkusienen kasvatus että välil joskus vähä raotellaan jotain 
infoo ikään kun ihmiset ois niinku osallisia jossain ja ja-ja sit toisaalta sit 
et pannaan kaikki ja ja tota et et, ö-niinkun ehkä me ollaan nyt lähempää 
tätä et kaikki on niinku kaikkee infoo löytyy mut siit on iso osa 
epärelevanttii 
(Alainen 3: 28-32). 
Aivan kaikkea tietoa ei organisaatiossa voida tai haluta jakaa kaikille eri syistä, jotka 
liittyvät pääosin organisaatiohierarkiaan. Esimerkiksi henkilöstöhallintoon liittyvissä 
asioissa voi olla lakisääteinen salassapitovelvollisuus. Hierarkiassa ylempänä olevilla eli 
esimiehillä on yleisesti ottaen myös aina enemmän tietoa kuin alaisilla. Organisaa-
tiokontekstissa tämä asia tiedostettiin hyvin – vaikutti siltä, että se jopa otettiin melko 
lailla annettuna kyseenalaistamatta tai pohtimatta asiaa sen enempää. Tiedon avoimuus 
näyttäytyy siis samalla tavalla paradoksina kuin tiedon määräkin: toisaalta tietoa halu-
taan lisää, mutta toisaalta myös alaiset olivat sitä mieltä, että tiedon ei pidä olla ”liian 
avointa” eli kaikkien ei tarvitsekaan aina olla siihen osallisia: 
[eii] sekään kyllä toimi. koska ei mitään asioita saada sit valmiiks jos 
niinku yritetään niinku että kaikki pääsee osallistumaan asioihin et sitäkin 
on ehkä jossakin vaiheessa yritetty mutta tota sit niitä kukaan ei oo niinku 
tekemässä sitä päätöstä ja viemässä niitä asioita eteenpäin koska siinä 
täytyy olla se niinku selvä visio että mihin mennään ja mitä halutaan sitte 
eteenpäin 
(Alainen 1: 67-72) 
no ei kyl hirveesti oo keskusteltu tiedon avoimuudesta sinällään –  – [ku 
sit] monet asiat voi olla semmossia että (.) on parempiki ettei niitä sitte 
jossain vaihees tiedä ku se osa porukasta 
(Alainen 2: 5-9). 
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Alainen 1 rinnastaa kaikkien osallistumisen tilanteeseen, jolloin kukaan ei olisi päättä-
jän asemassa eivätkä asiat edistyisi. Alainen 2 taas katsoo asioiden luonteen ratkaisevan, 
kenen ne tulee tietää. Hän ei tosin selvennä tarkemmin, miksi olisi parempi, etteivät 
kaikki tietäisi kyseisistä asioista. 
Alaiset voivat kuitenkin myös kokea, että tietoa saadaan liian vähän. Asiat, joissa alaiset 
kokivat saavansa tietoa liian vähän, liittyivät erityisesti asioiden valmistelun varhaiseen 
vaiheeseen ja siten osallisuuteen päätöksenteossa tai mahdollisuuteen vaikuttaa. Vaikka 
Alainen 1 ja Alainen 2 olivat molemmat sitä mieltä, ettei ”liika avoimuus” toimi, kaipa-
sivat he toisaalta kuitenkin sitä lisää. Alainen 2 toivoi enemmän ideariihiä, joissa olisi 
aluksi mukana enemmän ihmisiä ja vasta tarpeen mukaan väkeä karsittaisiin. Alainen 1 
kaipasi niin ikään avoimuutta asioiden valmisteluvaiheeseen: 
no ehkä jos aatellaan sitä että mikä nyt ehkä viimeaikasimpana on tullut 
esille mistä me ollaan keskusteltu on esimerkiks niinku tyyliin se että kun 
on erilaisia työryhmiä jotka valmistelee jotain tiettyjä asioita niin nitten 
ää valmistelu niinku esimerkiks niinku jos päätetään, ni se ei oo niinku 
avointa et okei, kuka tahansa vois sitten niinkun mennä tai ilmottautua, 
vaan jostain ne niinkun tupsahtaa sitten että, okei nämä henkilöt ovat nyt 
kultakin toimialalta mukana (.) et ehkä semmosta niinku valmisteluvaiheen 
avoimuutta kaipaisin – – et ennenku niitä asioita ollenkaan niinkun 
aletaan päättämään eikä-eikä selvittämään 
(Alainen 1: 27-37). 
Ilmaisu ”jostain ne niinkun tupsahtaa sitten” kuvaa hyvin alaisen tietämättömyyttä pro-
sessin kulusta. Alainen 3 oli niin ikään tyytyväinen organisaationsa tiedonkulkuun muil-
ta osin, mutta asioiden valmisteluvaiheesta puhuessaan hänkin oli kriittinen: 
mä olen niinkun aika kohtuullisen tyytymätön siihen miten meiän talos 
isoja asioita valmistellaan. ne on niinku oikeesti, tääl pimitetään tietoa 
asianomaisilta. – – et tää on mun mieles-mm ehkä se on 
ajattelemattomuutta tai tai tai suunnittelemattomuutta mut että kyl se 
herättää semmosia, semmosia mielikuvia et kaikkee ei niinku 
yksinkertasesti haluttu haluttu tota noin niinku jakaa sitä tietoo jotta, ö-
koska tota pelättiin et tulee ehkä semmosii tuloksii ulos joita ei niinku 
etukäteen toivottu mut ne tuli kuitenki jotain muuta kautta. 
(Alainen 3: 45-55). 
Kokemukset tiedon ulkopuolelle jäämisestä liittyivät erityisesti sellaisten asioiden val-
misteluun organisaatiossa, joista henkilö ei ollut saanut tietoa, vaikka koki niiden kos-
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kevan tai kiinnostavan häntä. Lisäksi erityisesti alaiselle näyttäisi tärkeää olevan ”oikea 
seura”. Varsinkin vielä epävirallisen tiedon saamiseksi mahdollisimman aikaisin olisi 
oltava osallisena sosiaalisissa ryhmissä. Alainen 2 viittaa kahvipöytäkeskusteluihin, 
joissa tieto voi kulkea jo paljon ennen kuin asiasta tiedotetaan virallisesti. Kysyttäessä, 
vaikuttaisiko tiedon avaaminen kaikille organisaatiohierarkiaan, hän vastaa: 
vaikuttas se kyl, niinku madaltas sitä hierarkiaa mun mielestä 
K: [nii, et siel] ei tulis semmosii 
nii ja turhii semmossii että niinku vaan luot-luotettaville tavallaan niinku 
henkilöille niinku kerrotaan vaik ei ne oo missään niinku asemassa siin 
niinku organisaatiossa että että niitten vaan kuuluis tietää ku ne voi olla 
ihan random tyyppejä jotka jossain saman-jakaa saman 
kahvipöytäkeskustelun 
(Alainen 2: 185-190). 
Tiedon avoimuus poistaisi siis mahdollisuuden käyttää tietoa sosiaalisen statuksen tai 
vallan välineenä. Kysyttäessä tiedon saamisen helppoudesta Alainen 1 tuo esiin, että 
täytyy myös itse tietää, keneltä tietoa saa. Hyvät ihmissuhteet auttavat tässä. 
sssiis semmosesta tilanteessa niin kyllä mä luulen ettää mä olen saanut 
sen tiedon ja se vähän riippuu siitäkin että keneltä sä sitä kysyt. et pitää 
niinku vähän tietää niinku ihmisten myöskin ihmisien-ihmisten intressejä 
ja muuta että oppia sitä niinku myöskin vähä hyödyntämään sitä että 
tuntee ihmisiä et et ja sillä tavalla niinkun ihan hyvät välit niinkun johdon 
ja esimiesten kanssa on että pystyy niinkun keskustelemaan 
(Alainen 1: 303-308) 
Alaisista poiketen esimiehet eivät kuitenkaan tuoneet esiin taikka pitäneet ongelmana 
sitä, että tietoa ei yleisesti ottaen saisi tarpeeksi tai että sitä kukaan yrittäisi salata. Vaik-
ka myös esimiehillä oli yksittäisiä pettymyskokemuksia tiedon saantiin liittyen, heidän 
näkökulmastaan tietoa on ennemminkin saatavilla liikaa kuin liian vähän. Esimies 1 
tulee samasta organisaatiosta kuin Alainen 3. Hän kuvaa tiedon avoimuuden tasoa 
omassa organisaatiossaan hyväksi ja kokee, että haasteena on pikemminkin kaiken saa-
tavilla olevan tiedon hallinta: 
no mun mielestä se [tiedon avoimuus] on kyllä hyvällä tasolla et ei-m ei 
mulla oo ollu mitään sellasta, et niinku että ei tietäis asioista, et, et kyl sen 
tiedon mitä h-haluaa tai tarvii niin kyllä sen, sen saa että et ennemminki 
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se on ehkä t-vähän toisin, toisin päin ( ) tietoo välillä niin paljon että sitte 
se unohtuu tai häviää jonnekkii. ja sit ehkä itekin niinku unohtaa viestittää 
jotain asioita eteenpäin kun niitä asioita on paljon että se ehkä enemmän 
jotenki, sen tiedon moninaisuuden kanssa, niinku pärjääminen on s-mun 
mielestä se suurempi haaste et ei täällä ainakaan niinku sillä tavalla, mul 
ei oo semmonen olo että täällä niinku jotenki tietosesti yritettäs esimerkiks 
pimittää jotain asioita. 
(Esimies 1: 25-33). 
Esimiesten vastauksista hahmottui niin ikään ajatus, että kaikkea tietoa ei ole hyväksi 
jakaa kaikille. Esimies 1 näki ”liian avoimen” tiedonkulun esteenä toiminnan tehokkuu-
delle, koska monen ihmisen osallisuus vaikeuttaa ja hidastaa päätöksentekoa. Hän pohti 
useaan otteeseen tehokkuuden ja tiedonkulun välistä suhdetta: 
et et kyl siin mun mielest vähän joutuu miettii sitä että mi-mikä on niinku 
se semmonen tehokkuuden, ja ööh ja sitten ton, avoimen tiedonkulun, 
välinen suhde et koska se tekee sen, t-työskentelyn aika tehottomaks, to-
niinku jos kaikkien kans koko ajan keskustelee kaikesta ja sit kuitenki s- 
niinku, ne ratkasut mitä asiast tehdään nii on aika rajallisia että sie-se 
tietää ettei se loppujen lopuks niinku johda mihinkään se keskustelu et se 
on vaan sellasta et ihmiset saa sanoa, näkemyksensä asiasta. niin s- niin 
se on varmaan sellanen, sellanen hankala hankala tää tehokkuuden ja 
ajan käytön ja sitte sen, tiedon kulun ja keskustelemisen välinen s-suhde. 
(Esimies 1: 171-180). 
Samoilla linjoilla oli Esimies 2, joka kuvaa asemaansa tiedon suhteen tietynlaisena por-
tinvartijana: strateginen tieto ”pysähtyy” keskijohtoon. Hän näkee, että suodattamaton 
tieto johtaisi alaisten keskuudessa suureen epävarmuuteen ja epäilee, että mukana olisi 
tietoa, jota alaiset eivät todellisuudessa haluaisikaan saada. 
[ei olis niinku] tavallaan tulppaa. mä uskon että se johtais sekasortoon. 
sielt tulis niin paljon semmost tietoo mitä ei yksikkä-yksittäinen ihminen 
välttämättä halua, ees kuulla. ne haluaa kaiken tiedon mut sit 
loppupeleissä ne ei ees halua kuulla ((hiljaa)) – – et et se tieto kumminkin 
monesti mikä pysähtyy meihin on tavalla tai toisella strategisia linjauksii 
tulevaisuudessa ja jos niitä nyt sitten alettais kertoo täysin suodattamatta 
tiimille niin kyl se johtais hirveih-siin s-spekulointeihin mitä täs tulee, 
epävarmuuteen jollon se veis fokuksen siitä työstä. ja kun kukaan ei 
kumminkaan voi sanoa et tämä varmasti tapahtuu. mm. ja me pystytään 
itte kaikki siihen vaik-vaikuttamaan mm. 
(Esimies 2: 334-346) 
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Toisaalta Esimies 1 oli ennen tehokkuuspohdintojaan haastattelussa sitä mieltä, että 
avoin tieto organisaation sisällä pikemminkin poistaisi epävarmuutta kuin lisäisi sitä: 
ja sitte se vähentää semmosta, niinkun, arvailua ((naurahtaa)) arvailua ja 
spekulaatiot semmosil asioilla jois-jotka ei välttämättä niinku ollenkaan 
pidä paikkaansakaan 
K: nii et selkeyttää 
nii, nii. 
(Esimies 1: 38-40). 
Tässä on selkeästi ristiriita, joka saattaa tietysti selittyä sillä, että vastatessaan esimiehet 
ovat saattaneet ajatella erityyppistä tietoa. Esimiesten puheesta kuitenkin herää ajatus, 
pelkäävätkö he ehkä turhaankin sitä, että kaikki tiedon saajat haluaisivat automaattisesti 
myös puuttua asioiden kulkuun. Esimerkiksi Alainen 3 toteaa, että olennaista tiedon 
saannissa ei välttämättä ole asiaan vaikuttaminen vaan pelkästään tieto siitä, että tällai-
nen mahdollisuus on olemassa: 
joo, mäki oon usein sanonu että mulle riittää mä saan sen tiedon mä 
tiedän mitä niinku missä mennään enkä mä haluu välttämättä siihen 
puuttuu. mut sitten mä h-niinkun se ois tosi kiva että saa oikeesti kaikista, 
mi-mitä niinku meilläki on kuitenki lakisäätesiä, prosesseja 
yhteistoimintaa ja tollaseen liittyvää ja että idea on aina se että sä, saat 
tota, siinä vaiheessa sen tiedon ku asioihin viel voi vaikuttaa. ja tää ei 
usein mä vä-väitän ettää useilla työpaikoilla, tää tilanne ettei et se tieto ei 
oo käytössä. 
(Alainen 3: 63-69). 
Kysymys tiedon avoimuudesta kytkeytyy siis olennaisesti siihen, kokevatko ihmiset, 
että heille annetaan mahdollisuus puuttua asioihin ja olla niissä osallisina. Esimies 3 
tiedostaa tämän yhteyden: 
se että ensinnäki ei se oo ei se oo vaan tiedosta ehkä. mut se on myöski 
osallistamisesta. et ne menee ehkä usein käsi kädessä ni se on yks asia. 
(Esimies 3: 101-103). 
Hän myös uskoo, että ”systemaattisesti ja yhdeltä kanavalta” tuleva, koko organisaatiota 
koskeva tieto voisi vähentää osattomuuden tunnetta ihmisissä ja siten myös yleistä spe-
kulaatiota esimerkiksi johtoryhmän tekemisistä. Hän mainitsee esimerkkinä aiemman 
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keskustelua herättäneen asian, josta olisi ollut hyvä antaa edes jotain tietoa, jotta ”ois 
säästytty jonkun näköselt ihmisten, fiilikseltä et he ei oo mukana ja, heiät suljettu, pois” 
(Esimies 3: 118-119). 
Osallisuus tietoon on tietyllä tavalla osallisuutta erilaisiin ”maailmoihin”. Tämä käy 
ilmi Esimies 2:n puheessa esimiehenä olemisen haasteista. Hän näkee, että esimiehen 
asemassa toimivalla on haasteena ”alaisen maailmaan” asettuminen, koska tiedon määrä 
ja laatu on näissä maailmoissa erilainen: 
nii. että n-ne elää niinku vähän eri maailmassa sitä hommaa ja siinähän 
se esimiestyön haaste onki varmasti että sun pitää asettuu sinne ((yhteistä 
naureskelua)) myös, nii toiseen maailmaan ymmärtää sitä vastaanottajaa 
joka sitä viestii vastaanottaa ni sen maailmaan sitte että, kertoo mutta 
että, kaikkee ei voi vaikka kuinka se ois meille esimiehille taas paljo 
helpompaa jos me voitais kaikki kertoo mutta monesti niissä saattaa 
taustalla olema-olla jotain henkilökohtasii asioita henkilökohtasii 
päätöksii mitkä ei missään nimessä kuulu tiimille niissä voi olla jotain 
pidemmän aikavälin suunnitelmii strategisii suunnitelmii mitkäm on ehkä 
vasta sitten monien monien vuosien päästä ja maailma voi siinä välissä 
muuttua ne on tarpeetonta todennäkösesti siinä vaiheessa kertoa vaikka 
itse olisikin saanut niistä tavalla tai toisella tietää 
(Esimies 2: 98-109). 
Kiinnostavaa on, että myös Kuusela (2010, s. 6) teki samanlaisen havainnon tutkiessaan 
valtaa ja vuorovaikutusta. Hän toteaa, että organisaatioiden valtatilanteissa voidaan erot-
taa ”alaisen” ja ”esimiehen” maailma, joista edellinen on organisaatioasemasta riippu-
matta vallankäytön kohteen ja jälkimmäinen vallankäyttäjän maailma (mts). 
Esimiehen haasteena on myös sen tunnistaminen, keneen voi annetun luottamuksellisen 
tiedon osalta luottaa. Voidaankin pohtia, millä perusteella esimies tekee valinnan, kuka 
”ymmärtää” millaisesta tiedosta on kysymys ja kuka ei. 
ja sit tietysti nii, jos ne on jostain asioitten semmosest, valmistelust niin sä 
tiedät et ei, sillo sä et ehkä laita sitä ihan kaikil et jos se on niinku 
semmonen, tosi kuuma peruna et sä laitat niil jotka ymmärtää sen et se on 
kuuma peruna et sitä ei levitetä ja muuten sä voit kyl puhuu niinku näin 
mut et sä niinku, ehkä kirjallisen sä et ainakaan lait sitä eteenpäin. koska 
siin on se et, en mä usko et ihmiset mitenkään niinku, öö, ilkeyttään tai, 
pahalla tarkotuksel laita mut se on yleensä se et, ei ymmärretä ja sit 
laitetaan eteenpäin ja sit se leviää niinku vääril tahoille. et semmost voi 
tapahtuu, nii, niin. 
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(Esimies 3: 558-565) 
Alaisten ja esimiesten näkemykset näyttäisivät eroavan toisistaan melko paljon, kun 
kysymyksessä on osallisuus tietoon. Molemmat kokevat saavansa tietoa ”liikaa”, mutta 
siitä huolimatta alaiset kokevat myös jäävänsä tietystä tiedosta paitsi. Esimiehillä taas 
on paineita tehdä päätöksiä nopeasti, jolloin alaisten osallistaminen näyttäytyy ei-
toivottuna asiana. Toisaalta alaiset myös yhtyvät esimiesten näkemykseen, että kaikkea 
tietoa ei kaikkien tarvitsekaan joka vaiheessa tietää. 
6.2.4 Tiedon avoimuus ja luottamus 
Tämä alateema liittyy pohdintaan, miten tiedon avoimuus on yhteydessä luottamukseen 
ja voidaanko avoimella tiedolla rakentaa tai vahvistaa luottamusta. Molemmat käsitteet 
ovat sekä laajuudessaan hankalasti määriteltäviä että organisaation käytännöissä toisiin-
sa kietoutuvia. Tässä niitä lähestytäänkin lähinnä sen kautta, miten haastateltavat itse 
kuvailevat avoimen tiedon ja luottamuksen välistä suhdetta. 
Kysyttäessä, mitä avoin tieto on, eivät haastateltavat määritelleet sitä kovinkaan selkeäs-
ti, jos lainkaan. Yksi alaisista määritteli sen tiedoksi, joka ”koskettaa jokaista ja joka 
jokaisen niinku pitäis tietää” (Alainen 2: 15). Alainen 1 ja Alainen 3 puolestaan liittivät 
avoimen tiedon jo edellä pohdittuun ristiriitaan siitä, että tietoa tulee liikaa, muttei toi-
saalta kuitenkaan tarpeeksi. Alainen 3 selittää asiaa sillä, että tieto organisaatiossa on 
väistämättä eritasoista: kaikki tieto ei koske tai edes kiinnosta kaikkia. Tämä aiheuttaa 
samalla haasteita siihen, millä tasolla tiedon avoimuus yleisesti ottaen on pidettävä: 
että tää ehkä tekee siitä siitä sisäsestäkin tiedottamisesta tästä niin 
vaikeen, et ko löytyy se sopiva taso. mut kyl siel melkein on organisaatio 
ku organisaatio ni se on isoin ongelma aina, e-ku haastatellaan ihmisiä 
niin tää tieto. et et sitä sitä ei o-tu koskaan tarpeeks. 
(Alainen 3: 106-110). 
Esimiesten määritelmissä puolestaan näkyi toisaalta oma tiedon tarve mutta myös 
omaan asemaan liittyvän tiedonjakamisvastuun tiedostaminen: 
varmaan tietysti niin että pääsee kaiken sen tiedon, lähteille mitä mitä 
niinku, tarvitsee ja sitten, sit ehkä semmost myös niinku aika aktiivistaki, 
tiedottamista, asioista 
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(Esimies 1: 20-22) 
siis avoin tieto on se että tietysti niistä asioista mistä pystytään kertomaan 
niin siitä tiedotetaan reilusti ja rehellisesti myös ne vaikeet asiat 
henkilöstölle ja kollegoille sit on niinku toinen mutta tota molempiin 
suuntiin 
(Esimies 2: 38-40). 
Tässä vastavuoroisuuden odotus tulee esiin myös esimiehen näkökulmasta. Esimies 3 
suhteuttaa tiedon avoimuuden tason tiedon sisältöön: on asioita, joissa tiedon ei tarvitse 
olla joka käsittelyvaiheessa avointa. Hän kannatti kuitenkin mahdollisimman avointa 
tiedonkulkua: 
avoin tieto mun mielest seo- tietysti mä ymmärrän että joissakii 
semmosissa, varmasti jossain henkilöstöhallinnos tai jossaki tämmöses ku 
neuvotellaan jostain asioista nii, esimerkiks jostakii, palkkauksist tai mitä 
nyt sanois tai sit jotain yleisemmin esimerkiks, organisaation omista 
tulostavoitteist nii, niin tota ei kaikki tarvi olla joka vaihees avointa mutta 
mutta tota, mul on aina ollu itellä se periaate muuallaki ku mä oon ollu 
että, mitä enemmän, ihmiset tietää oman alansa, omaa alaansa omaa 
työtänsä koskevista asioista nii se on se parempi sen työn tuottavuudelle ja 
työn mielekkyydel ja, ja kaikel tämmöselle 
(Esimies 3: 14-22). 
Widén-Wulff (2007, s. 20) toteaa, että luottamuksen sanotaan olevan edellytys sille, että 
tietoa ylipäänsä jaetaan. Luottamus puolestaan perustuu odotuksille ja vuorovaikutuk-
selle (mts). Vastavuoroisuus tiedonkulussa näyttää kietoutuvan myös vastavuoroisuu-
teen luottamuksessa. Jos tietojen antaminen lisää luottamusta puolin ja toisin, sitä toi-
saalta lisää myös luottamuksellisena kerrotun tiedon säilyttäminen. 
kyl mun mielest se on myös semmonen asia et jos sen linjan pystyy pitää, 
ja pitää se pitäs pitää, ni sillon se luottamus myöski on oikeel tasolla ja 
sillon sul voidaan kertoo. mut mä odotan kyl sit myöski vastavuorosuut 
tämmösis asiois. mut liian helposti se menee kuitenki siihen et sitte, et joku 
voi lipsauttaa jotain ja ajatella et se on jo vanha juttu eihän se koskaa 
ihmisil oo mikään vanha juttu. 
(Esimies 3: 328-333) 
Luottamuksen ja avoimen tiedonkulun välinen suhde on mielenkiintoinen pohdittava. 
Luottamuksen rooli tai merkitys tiedonkulussa ei joka yhteydessä ollut haastateltaville 
itsestään selvä tai erottuva. Haastateltavista alaiset eivät juurikaan pohtineet luottamuk-
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sen roolia tiedonkulussa eksplisiittisesti ja yleisesti ottaen käsitteiden yhdistelmä herätti 
mielleyhtymän pikemminkin ei-avoimeen eli luottamukselliseen tietoon. Kysyttäessä 
luottamuksen roolista tiedonkulkuun liittyen Esimies 2 tuo ensin esiin oman organisaa-
tiokontekstinsa rajoitukset, mutta tunnistaa kuitenkin myös luottamuksen merkityksen: 
no sillon varmasti erittäin suuri rooli on sillä luottamuksella, meiän 
kokosessa organisaatiossa siin on taas sit myös ikävä kyllä se toinen puoli 
että on se ö välimatka jollon sit taas niinku taho joka tekee päätöksii ei 
välttämättä ymmärrä et sillä on vaikutuksii tänne eikä oo aikaa, tuottaa 
sitä informaatiota tänne vaikka sitten olisikin ehkä halunnut mutta sit se 
on ajanhallinnallinen kysymys ja tämmönen näin et 
K: nii et se on enemmän sit sitä  
nii. että mutta luottamuksella on ehdottomasti tietysti että ö-ö miten 
luotetaan ni sitte niinku tietysti sitä tietoa jaetaan 
(Esimies 2: 442-450). 
Esimies 1 ei ensin yhdistänyt luottamusta suoranaisesti avoimeen tiedonkulkuun, vaan 
ainoastaan luottamukselliseen tietoon. Hän pohti kuitenkin luottamuksen liittymistä 
”yleiseen positiiviseen ilmapiiriin”, jota tiedonkulku edellyttää. 
mm. (.) luottamus (.) nii. mä oikeen tiedä jos aattelee et se tieto on 
sellasta, öhm julkista jollain tavalla että siis se ei oo niinku sinänsä 
luottamuksellista. niin niin miten sitä vois edes käyttää, käyttää väärin. 
mmh etten-, ehkä ih-ihan jotenkin suoraan, ellei nyt sitten luottamuksella 
tarkota semmosta yleistä positiivista ilmapiiriä että et kylhän se, tietysti 
semmosta jotenki, e-edellyttää et jos kaikki kyräilee toisiaan niin ja pelaa 
tämmösii valtapelejä ni, niin eihän se sit tietysti, toimi et kyl nyt siinä 
mieles tietysti jotain semmosta posit-positiivista asennetta, ja yhdessä 
tekemisen henkeä ((naurahtaa)) edellyttää kaikilta 
(Esimies 1: 332-340) 
Kun luottamus vallitsee ja tieto kulkee avoimesti, niiden välinen yhteys ei välttämättä 
ole kovinkaan tiedostettu tai selkeä. Luottamuksen yhteys tiedonkulkuun näyttäytyy 
vasta joko edellisen kommentin tapaan epäluottamuksen kautta taikka vastaavasti sil-
loin, kun tiedonkulun avoimuus ei ole itsestään selvää. 
et et kyllähän se on se on niinku jos se [informaatio] ei ole rehellistä 
niinku sieltä ylhäältä päin niin sit sitä on hirveen vaikeet rehellisenä pitää 
edeski-eteenki päin tai sit se pysähtyy sitten tähän se viesti että sit se on 
niinku toinen vaihtoehto 
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K: joo. liittyyks siihen luottamuskysymykset sit myös jos niinku jos 
rehellisyys, on yks että  
kyllä, joo. liittyy ihan ehdottomasti 
(Esimies 2: 433-439) 
liittyy tosi paljo. koska jos se on just niil tiedon, semmosil äärirajoil se et 
oi-onks tää sopivaa laittaa kaikil. ni kylhän sä sillon katsot aika tarkkaan 
et kenelle sä tosiaan laitat. 
(Esimies 3: 551-553) 
Esimies 3:n kommentti ”tiedon äärirajoilla” liikkumisesta on sinänsä kiinnostava. Mil-
loin liikutaan ”tiedon äärirajoilla”? Millainen tieto on sopivaa laittaa kenellekin? Millä 
perusteella esimies päättää, ketkä ovat niitä, joita tieto koskee – ketkä pääsevät siitä 
osallisiksi? Tässä tullaan jälleen kysymykseen tiedon olennaisuudesta eli relevanttiudes-
ta: tulkinnasta, kenelle tieto kuuluu. 
Yleisellä tasolla esimiehet olivat sitä mieltä, että avoimella tiedonkululla voisi vaikuttaa 
luottamukseen. Tiedon avoimuus määrittyi hyväksi ja luottamusta lisääväksi asiaksi. 
Avoimen tiedonkulun todettiin olevan ”aika, nku olennainen, asia, sen hyvän hyvän, 
ilmapiirin luomisessa ja just sellasessa ettei, ettei tota, niinku synny mitään klikkejä” 
(Esimies 1: 395-396). Klikkien syntyminen tiedostetaan tässä negatiivisena asiana, jota 
tiedon jakaminen vain tietyille ihmisille voisi aiheuttaa. Avoimen tiedon todettiin hel-
pottavan työn tekoa, koska se selkeyttää kuvaa omaan työhön liittyvistä asioista. Lisäksi 
Esimies 1 toteaa avoimen tiedon muutenkin vähentävän turhaa spekulointia: 
ja ehkä sitte lisää semmost luottamut-luottamusta, ylipäänsä että me 
ollaan esimers paljo j-jossain vaiheessa paljon puhuttu siitä että pitää 
tiedottaa myös sellasista asioista mistä ei, niinku, tiedetä et missä ei oo 
mitään tapahtunu. se on sellanen mikä helposti kyllä unohtuu et et jossei 
kert jossain asiassa oo mitään tapahtunu et vaa odotellaan jotain 
päätöksiä jostain niin se tiedottaminen siitä unohtuu, mut sit sen huomaa, 
huomaa kyllä et ihmiset alkaa sitä jotenki miettiä ja veivata ja ja sitten 
sitten jos siitä muistetaan tiedottaa niin kaikki on kauheen tyytyväisiä 
siihen et olipa hyvä että sanottiin että tässä ei nyt oo mitään tapahtumassa 
((naurahtaen)) 
(Esimies 1: 42-50). 
Myös Esimies 2 ilmaisee suoraan avoimen tiedon lisäävän luottamusta, vaikka sen 
antaminen voikin olla vaikeaa: 
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kyl mun mielest semmonen tie- ku tieto on avointa niin se rakentaa 
luottamusta puolin jos toiseen sekä henkilöstöö että sitte jos puhutaan 
ihan johtoryht-ryhmätyöskentelystä ni, et et kumminkin me ihmiset niinku 
ku tähän asemaan ollaan päästy nii ollaan suhteellisen fiksuja ja 
pystytään niinku aika pitkälle jo, aistii asioita jaa tiedostaa tai ollaan m-
muualta saatu t-tietoa et jos ei se tieto ole avointa niin kyllä sen aika 
nopeesti, näkee ja sillee että se avoin, avoin tieto kyl rakentaa semmosta 
luottamusta hyvää henkeä sitten vaikka se olis kuinka vaikeeta se avoimen 
tiedon, antaminen 
(Esimies 2: 77-84). 
Kuten aiemmin kuitenkin kävi ilmi, avoimuuden ihanne ei kuitenkaan päde aivan kai-
kenlaiseen tietoon. Avoimuus on siis hyväksi, mutta vain tietyin ehdoin. Esimies 1 tuo 
esiin, että liian avoin tiedonkulkukin voi herättää epäluottamusta: 
et see et sellanenkin sitte helposti äh, niinkun, herättää epäluottamusta 
jos, jos on jotenki, niinku, jos, tavallaan niinku i-ilmapiiri on 
organisaatiossa sellanen että kyllähän täällä kaikki kuitenki kaikki niinku, 
toistensa asioista tietää että mikään ei pysy salassa niin niin ei sekään 
kovin kivaa oo. 
(Esimies 1: 423-426). 
Se, että alaiset eivät tuoneet tätä näkökulmaa lainkaan esiin, saattaa johtua juuri siitä, 
ettei alaisen asema yleensä sisällä vastaavanlaista määrää luottamuksellista tietoa kuin 
esimiehen. Laine (2008, s. 101) toteaakin, että myös salaisuuksien pitäminen on olen-
naista luottamuksessa: sekä alaiset että esimiehet näkevät tärkeänä, että esimies pystyy 
pitämään hänelle uskotun tiedon itsellään. 
6.3 Yksilön vastuu tiedosta 
Haastateltavien vastauksista erottui myös teema, jota ei erikseen kysytty, mutta jonka 
jokainen haastateltava nosti esiin muodossa tai toisessa. Tiedonkulun kannalta sekä tie-
don jakamisen että sen hankkimisen koettiin olevan ennen kaikkea yksilön itsensä vas-
tuulla – organisaation tai johdon vastuuta tiedon jakamisesta ei samalla tavalla korostet-
tu eikä siihen juuri viitattu muussa kuin asioiden valmisteluvaiheen avoimuudesta pu-
huttaessa. Tähän kattoteemaan sisältyvät alateemoina vastuu tiedon tulkinnasta, joka 
pitää sisällään olennaisen ja epäolennaisen tiedon erottamisen toisistaan, ja tiedon luot-
tamuksellisuus, johon liittyy vastuu tiedon säilyttämisestä. Lisäksi yhtenä alateemana 
 80 
erottui vahvasti tietoon liittyvä oppiminen, joka kuitenkin jätettiin laajuutensa vuoksi 
pois tästä tarkastelusta. 
Taulukko 6. Alateemat teemalle 3 
Kattoteema Alateemat 
3. YKSILÖN VASTUU TIEDOSTA  vastuu tiedon tulkinnasta 
 vastuu tiedon luottamuksellisuudesta 
 
6.3.1 Vastuu tiedon tulkinnasta 
Sekä alaisten että esimiesten puheesta hahmottui näkemys, että vastuu tiedon saamisesta 
ja jakamisesta eteenpäin on hyvin vahvasti yksilöllä itsellään. Yksilöön kohdistuu näin 
ollen organisaatiossa tiettyjä odotuksia ja vaatimuksia siitä, että hänellä on kyky sekä 
tulkita, mikä tieto koskee häntä itseään että erityisesti myös, mikä tieto koskee muita 
organisaation jäseniä. Olennaiseksi muodostui kysymys siitä, kenelle tieto kuuluu. 
Vastuuta sekä tiedon jakamisesta että hankkimisesta kohdistettiin puheessa usein mui-
hin organisaation jäseniin. Toisiin kohdistui odotuksia erityisesti sen suhteen, että jaettu 
tieto on olennaista sen vastaanottajalle. 
et et sitä tietoa niinku jaetaan ehkä vähän niinku- ehkä tietyllä tavalla 
niinku harkitsematta että onko se oikeesti niinku relevanttia kaiken 
kaikkiaan 
(Alainen 1: 12-14) 
Alaisen 3 kommentista voidaan tulkita odotusten kohdistuvan myös toisten aktiivisuu-
teen tiedonhankinnassa: 
itse asias mä oon huomannu et ihmisiä aika vähän kiinnostaa. nii niinku et 
tää on toinen juttu että et usein kuvitellaan et kaikki on kiinnostunu mut ei 
ne oo. ja ja tota ja sit se että se on aina hyvä syy sitte niinku moni asioissa 
ettei ollu tietoa. että että toisaalta niinkon ollaan välil aika 
hämmästyttävän niinkun, vähän valmiita tekeen mitään jotta sen niinku 
tarvittavan tiedon sais sais tota noin, no käyttöönsä. 
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(Alainen 3: 39-44). 
Toisaalta samoja odotuksia kohdistettiin myös itseen ja haluttiin antaa sellainen kuva, 
että täyttää, tai ainakin pyrkii täyttämään, nämä odotukset. Erityisesti vastuu tiedon 
hankinnasta koettiin olevan myös itsellä. Kuten Alainen 1 toteaa, ”siinon myöskin se 
oma vastuu työntekijällä että tota ethän sä voi olettaa että sulle kaikki tulee jostakin, 
että sä vaan niinkun istut ja ihmettelet että kyllähän sieltä tulee nyt tietoa” (Alainen 1: 
136-138). Erityisen tärkeää näyttäisi kuitenkin olevan oppia tulkitsemaan, mikä tieto on 
olennaista itselle, mutta myös mikä tieto on olennaista muille. On siis opittava tietä-
mään, kenelle mitkäkin asiat organisaatiossa kuuluvat. 
kyllä mä niinkun jos mä aattelen niinku sähköpostiviestintää niin kyllä mä 
niinkun pyrin valitsemaan et okei, ne ihmiset jot-joille se tieto on niinkun 
jollakin tavalla relevantti et ei niitä kaikkia niinku levitä eteenpäin 
(Alainen 1: 331-334) 
mm. ni et sitä ihmiset pitäs niinku enemmän oppii laittaa vaan ne 
relevantit ihmiset palavereihin ja kokouksiin ja viesteihin ja sit-sit 
tavallaan niinku miettii et mitä kukin tekee et jokasel on joku niinku syy 
olla siellä 
(Alainen 2: 288-290) 
Haastateltavien puheessa toistui usein sana ”relevantti” ja sen erottaminen, onko jokin 
tieto tätä vai ei. Tarkemmin ei kuitenkaan määritelty, mikä tekee tiedosta relevantin 
kullekin. Tulkinta jätettiin tiedonjakajan vastuulle ja hänen kohdistettiin odotuksia ”oi-
keanlaisesta” tulkinnasta. Kukaan ei kuitenkaan pohtinut sitä, että tiedon antajan ja sen 
saajan tulkinnat tiedon olennaisuudesta tai merkityksellisyydestä saattaisivat poiketa 
toisistaan. 
Toisaalta tiedonsaannin kokemukseen vaikuttavia tekijöitä voivat olla myös tiedonja-
kamisen välineet tai kanavat, kuten Esimies 1 seuraavassa lainauksessa toteaa. Moni 
koki erityisesti sähköpostilla jaetun tiedon kuormittavaksi ja sellaiseksi, jota ei ollut 
etukäteen riittävästi rajattu tai kohdennettu. Organisaatio A:ssa toivottiin esimerkiksi, 
että yhteistä intranetiä kehitettäisiin, jotta tiedolla olisi tietty säilytyspaikka, josta sen 
voisi tarvittaessa noutaa. Toisaalta myös Organisaatio B:ssä epärelevanttia tietoa koet-
tiin olevan liikaa siitä huolimatta, että käytössä oli jo yhteinen intranet. Aktiivisuus tie-
don jakamisessa ei näin ollen olekaan aina toivottavaa. Esimies 1 pohtii, kummalla vas-
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tuu tiedosta (ja näin sen myös olennaisuuden tulkinnasta) on parempi olla: lähettäjällä 
vai vastaanottajalla. 
no sanotaan näin et et jokainen vois ehkä vähä omassa tiedotuksessaan 
kyllä mun mielest miettiä, sitäkin et miten paljon kuormittaa vaikka 
muitten sähköpostia jollain, jollain tota, raportoinnilla jostain asiasta, 
mutta en mä nyt ihan, sit taas toisaalta jotkut sanoo että kyllä he osaa sen 
ne sitten deletoida et on parempi että sitä tulee, liikaa ku liian vähän nii. 
et tota, j-huomaa vaan et itsee välillä vähä ärsyttää se että jos niinku 
jotkut kauheen p- joka asiasta raportoi ja, ja käyttää kauheesti niinku, 
omaa ja muitten aikaa ((naurahtaen)) siihen siihen vaikkapa jossain 
kokouksissa niin, niin tota, mut en en tiä ehkä seki on enemmän sellanen, 
jotenki et mi-miten se, miten se tiedotus, pitäis hoitaa et nää oon vähän 
siin väl- niin nä-jotenki tämmösiin välineisiin liittyviä kysymyksiä aika 
paljo 
(Esimies 1: 85-95) 
Organisaatio A:ssa oli selvästi kiinnitetty huomiota viestintään ja Esimies 1 mainitsi 
kiinnittävänsä omaan tiedonjakamiseensa tietoisesti huomiota. Parikin haastateltavaa 
mainitsi viestinnän tärkeydestä myös silloin, kun kyseisessä asiassa ei ole tapahtunut 
mainittavaa edistystä tai muutoksia. Oma vastuu korostuu tiedonjakamisessa toisaalta 
myös siten, että ”ei pidä ajatella muiden puolesta”: 
mutta sitte oon huomannu että, et kyl se sit siin helposti no, helposti käy 
niin että ajattelee että, ettei viitti niinku kuormittaa ihmisiä jollain asialla 
joka ei oo mi-mitenkään kauheen tärkee, mut sitte, sit niinku jotenki se 
kuitenki, kiinnostaa, ihmisiä et et huo-huo- on niinku, tai niinku yri-yritän 
sit iteki, aina muistuttaa itseäni siitä että että tota täytyy, niinku kaikist-
kaikist mahdollisista asioista, yrittää kertoo. koska se kuitenki, sekin 
kiinnostaa että jos ei niissä oo mitään ihmeellistä kerrottavaa. et ei et ei 
pidä niinku ikään ku ajatella muitten puolesta että no tää tää nyt oli näin 
tylsä juttu et täs ei oo mitään mainittavaa. 
(Esimies 1: 155-163). 
Tässä törmätään kuitenkin jälleen ristiriitaan, koska jos ei ajattele muiden puolesta, mi-
ten voi tehdä odotetun tulkinnan tiedon olennaisuudesta sen saajan kannalta? Tällöin 
päädytään joka tapauksessa siihen näkemykseen, että tietoa on parempi jakaa kuin pan-
tata, koska se saattaa kiinnostaa tiedon saajaa tiedon jakajan tulkinnasta huolimatta. 
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Alaisen 3 lisäksi myös Esimies 2 ja Esimies 3 korostivat yksilön omaa aktiivisuutta tie-
don hankinnassa. Kiinnostavaa oli, että sillä myös selitettiin sitä, miksi toiset saavat 
enemmän tietoa kuin toiset: 
kyllä meilläkin tiimissä on ihmisiä jotka saa enemmän informaatioita 
johtuen siitä että he haluavat sitä. he aktiivisesti hakevat he aktiivisesti 
tulevat kyselemään he aktiivisesti ottavat selvää he miettivät olisko 
voisinks mä tehdä tätä mitä tietoo mun tarviis tähän he ow-he on niinku, 
kyl se on hirveesti persoonasidonnaistaki sit on toiset jotka on hyvin 
tyytyväisii siihen että he tulee kaheksalta töihin ja lähtee neljältä. ei he 
haluu tietää juuri m- ei he haluu oppia uutta ei he haluu enempää 
informaatiota ku mikä just siihen heidän työhönsä vaikuttaa et se on myös 
hirveesti henkilösidonnaista. joo. et ja sit tietysti-y semmoset ihmiset jotka 
pystyy käyttämään tietoa hyväkseen niin monesti myös saavat sitä 
enemmän sitte että et ei ei mullakaan tiimissä kaikilla ole kaikkea samaa 
tietoa ei missään nimessä. kyl toisil on enemmän ku toisilla 
(Esimies 2: 284-295) 
[joo et se se] myöski vastuuttaa pikkusen että, et tota, et kaikkea ei voi 
niinku märehtiä valmiiks et ei ehdi aina analysoimaan esimerkiks kaikkii 
mut, se on ainaki kaikil niinkö tiedossa et mitä, tämmösii asiakirjoja on 
tästä on puhuttu, ja sit se on sen ihmisen omalla ajalla myöskin pakko 
saada, pakko niinkö ehkä ottaa selvää 
(Esimies 3: 28-32). 
Vaikka omaa aktiivisuutta tiedonhankinnassa korostettiin, näyttää tämä kuitenkin jäl-
leen koskevan vain olennaiseksi tulkittua tietoa. Epäolennaiseksi tulkitun tiedon han-
kinnassa ei pidä olla liian aktiivinen: 
kyllä mun mielestä vähän siihen vois kans, niinkun, jokainen kiinnittää 
huomioo että, että et et miettis sitä että mikä on sellasta tietoo mitä ite 
ihan oikeesti tarvii ja mikä on on sellasta, sellasta minkä haluaa vaan 
jotenkin, mh, uteliaisuudesta, vaikka se ei itselle niinkun kuuluis eikä 
oikeestaan edes pitäis kuulua ((naurahtaa)) 
(Esimies 1: 419-423). 
Tässäkin päällimmäisenä korostuu odotus yksilön omaan vastuuseen tulkinnassa siitä, 
että hankittu tieto varmasti ”kuuluu” itselle. 
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6.3.2 Vastuu tiedon luottamuksellisuudesta 
Oma vastuu tiedosta liittyy myös siihen, milloin tietoa ei sovi jakaa eteenpäin. On osat-
tava tunnistaa tieto, joka on syystä tai toisesta luottamuksellista. Luottamuksellisuus 
mainittiin erityisesti siinä yhteydessä, kun kysyttiin syitä siihen, miksi tietoa ei mahdol-
lisesti haluttaisi jakaa muille. Esimerkiksi Alainen 1 mainitsee luottamuksellisesti kerro-
tut asiat poikkeuksena tietoon, jota hän jakaa eteenpäin: 
tietysti sit jos on luottamuksellisesti kerrottuja asioita nii en kyllä sitte 
niitä ((naurahtaen)) sitte mielelläni kerro eteenpäin mut eipä niitä nyt sillä 
tavalla (.) ei oikeestaan (.) oikeen mahdollista ole 
(Alainen 1: 214-216). 
Alainen 2 pohtii, että luottamuksellinen tieto voi organisaatiossa olla myös turhaan ih-
misiä kuormittavaa, jos tiedosta ei ole työn kannalta hyötyä. Toisaalta jos tieto on jo 
levinnyt monelle, hän kannattaa sen julkistamista koko organisaatiolle, jotta vältyttäisiin 
turhilta spekuloinneilta. 
luottamusasiat [K: nii ( ) ( )] no jos on luottamuksellist ni emmä tiedä, ne 
asiathan sitte mon-tuntuu ettei niit- ne voi olla semmosia ettei kaikkien 
tarvikaan tietää ja se on parempiki ettei niinku turhaan vaivata ihmisten 
mielii sillä että (.) annetaan niille joku tieto minkä ne joutuu pitään 
salassa tai semmosta nii turhaan sitte, jos se ei liity suoraan sun t-työhön 
ja odotetaan et se se auttas se tieto millään tavalla – – mut jos se on 
kaikkien huulilla se asia ja koko organisaatio tietää sen ainaki 
epävirallisesti ni kyl sillon pitäs kertoo niinku virallisestiki ees jotain ei 
välttämättä hirvee-niinku yksityiskohtia mutta niinku ((hiljenee)) 
ylipäätään se et se jäis semmonen supina pois. 
(Alainen 2: 308-318) 
Alainen 3 näkee luottamuksellisina asiat, jotka hän on saanut tietoonsa omilta sidos-
ryhmiltään organisaation ulkopuolelta. Lisäksi hän mainitsee ”keskeneräiset” asiat, joil-
la hän viitannee organisaatiossa vasta suunnitteilla tai valmisteilla oleviin asioihin. 
ja myös se että mun mielestä niinku keskeneräsistä asioista niin usein on 
se että, että tota riippuu tietty asiasta. että tota noin, kesken-a-eräsistä 
asioista ei mennä myöskään niinku tota, tuolla niinku huuteleen. et nää on 
niinku sellasia ja sitten tulee paljo luottamuksellista tietoa tulee niinko, 
eri, sidosryhmiltä x:stä tai y:stä [nimet poistettu] tai, tai näin poispäin ne 
on niinkun tämmöstä että, periaatteessa et ne on vaan tarkotettu niinku 
sun, korville. ja ja ja paljohan tommonen niinku edelleenkin niinku x:n 
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[nimi poistettu] viestintä perustuu sellasiin niihin, et sulla on niitä 
informantteja siellä 
(Alainen 3: 534-541) 
Esimiesten näkökulmassa erottui erityisesti esimiehen vastuu säilyttää itsellään alaisista 
saatu henkilökohtainen tieto. Tiedon luottamuksellisuus on säilytettävä paitsi arkisessa 
työssä, myös epämuodollisissa tilanteissa. 
no ö-joo kyl kyl siin, si-siin tietysti siin täytyy niinkun miettiä että mikä 
tieto on avointa ja mik-mikä ei, että et onhan sellasii niinku 
luottamuksellisia asioita, jotka kyllähän siis ne välillä niinku nekin 
kiinnostaa ihmisiä et on niinku toisten toisten ((naurahtaen)) ihmisten 
asiat ja sairaudet ja, ja henkilökohtaset ongelmat et tietysti niitten kans 
niinku, joutuu oleen aika tarkkana 
(Esimies 1: 54-58) 
no ohan tietysti se on ihan selvä et jos, mulle tulee joku luottamuksellisesti 
kertoo jotai, henkilökunnast ni en varmaan kerro. ja kyl ne sen tietää 
myöski et ei et vaik me istutaan jossai ja mä oon juonu kaks lasii viinii nii 
ei se niinku, se ei muuta sitä. 
(Esimies 3: 318-321) 
Esimiehen näkökulmasta luottamuksellinen tieto aiheuttaa erityisiä haasteita ja tuo lisää 
vastuuta tiedon kontrollointiin. Salassapidettävistä asioista ei voida keskustella avoi-
mesti, vaikka ne saattaisivat vaikuttaa myös muiden ihmisten työhön. Jos näistä keskus-
tellaan työyhteisössä, on esimies hankalassa asemassa, koska hän ei voi käyttää tietoaan 
asioiden selvittämiseen samalla tavalla kuin muissa asioissa. 
Tiedon tulkitseminen edellyttää tietysti aina myös jonkinlaista olemassa olevaa konteks-
tia, johon tieto liitetään. Esimies 2 tuo esiin, että myös aiempi tiedon määrä vaikuttaa 
siihen, miten saatu tieto tulkitaan: 
kyllä että etkyl-e kaikkee varsinki sitten ko esimiehellähän on aina 
enemmän tietoo ko tiimillä näin se vaan on. et mitä korkeemmalle 
mennään niin aina on enemmän tietoo ja tota-a missään nimessä, vaikka 
kuinka haluis ni ei koskaan pysty kaikkea sanomaan se on vaan näin että 
öö-että-ö tiettyjen päätösten takana on semmosia asioita mitkä ei kuulu sit 
henkilöstölle. ja siinä vaiheessa mä oon niinku pitää pyrkii rakentaa se 
mahdollisimman avoimeks. kaikkea ei pysty koskaan kertomaan se on 
niinku ihan fakta. koska se ei ole ees niinku henkilöstölle hyvä tietää koska 
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sitten ne, kun niillä ei ole sitä samaa määrää tietoa kun esimiehillä, niin 
ne todennäkösesti vetää jo-vääriä johtopäätöksiä 
(Esimies 2: 87-96). 
Esimies 3 kiteyttää seuraavassa omalta osaltaan tiedonjakamisen ja luottamuksen väli-
sen suhteen: 
kyl koska mun mielest sehän on ihan ku- tavallaan se on myöski, se on 
niinku jotenki luottamuksen osotus. et sä, jaat sitä avoimesti sit tietoo ni se 
tarkottaa sitä et sä luotat niihin henkilöihin. nii. kyl se jotenki näin on 
myöski. ja sit se on vastuu, käyttäytyy sen luottamuksen mukasesti. 
(Esimies 3: 609-612). 
Huomionarvoista kuitenkin on, että tiedon ”avoin jakaminen” ei tässä välttämättä tar-
koita sitä, että tietoa jaettaisiin avoimesti kaikille. Tiedon jakaminen ”avoimesti” näyt-
tää usein tarkoittavan tiedon jakamista luottamuksellisesti vain tietyille henkilöille, joi-
hin samalla kohdistuu odotus siitä, etteivät he jaa kyseistä tietoa eteenpäin. Myös Laine 
(2008, s. 119-120) havaitsi, että tiettyjen ”luotettavien henkilöiden” eritteleminen on 
tyypillistä juuri esimiehille: alaiset eivät ottaneet tätä teemaa esiin lainkaan. 
7 POHDINTA 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella luottamuksen ja tiedonkulun välistä 
yhteyttä organisaatioissa alaisten ja esimiesten omien kokemusten ja näkemysten kautta. 
Molemmat ilmiöt korostuvat nykypäivän työelämässä ja tietoyhteiskunnassa, jossa tieto 
liikkuu paljon avoimemmin ja tasavertaisemmin kuin ennen. Organisaatioilta odotetaan 
yhä enemmän läpinäkyvyyttä ja sen myötä luotettavuuden osoittamista erityisesti ulos-
päin: asiakkaille ja sidosryhmille. Näillä asioilla on kuitenkin merkitystä myös organi-
saation sisällä. Tutkimuskysymykseni nousivat osaksi omista kokemuksistani työelä-
mässä, mikä samalla innoitti lähestymään ilmiöitä niiden kokemustasolla. Halusin sel-
vittää, millaiset asiat tiedonkulussa koetaan luottamusta vahvistaviksi tai rapauttaviksi, 
miksi tietoa halutaan jakaa tai olla jakamatta ja miten erilainen asema työyhteisössä voi 
vaikuttaa näihin tulkintoihin. 
Aiempi tutustumiseni sosiaalipsykologiseen luottamustutkimukseen osoitti, että yleisesti 
ottaen avoimen tiedonkulun ja luottamuksen yhteyttä ei ole juuri tarkasteltu, vaikka 
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luottamustutkimusta organisaatiokontekstissa onkin tehty paljon. Luottamusta ja tiedon-
jakamista tutkineet Wu ym. (2009) toteavat, että työpaikoilla oletetaan ehkä virheelli-
sesti, että pelkän sosiaalisen vuorovaikutuksen mahdollistavan ympäristön tarjoaminen 
riittää siihen, että tiedonjakamista tapahtuu. Näin ei kuitenkaan ole, vaan tiedonjakami-
seen tarvitaan myös keskinäistä luottamusta. Siihen, mistä tuo luottamus syntyy, eivät 
Wu ym. (2009) paneudu tarkemmin, mutta toteavat tämän selvittämisen olevan seuraava 
kysymys. Luottamuksen on siis todettu olevan edellytys tiedonjakamiselle, mutta vas-
taavasti ei ole esimerkiksi pohdittu, voisiko avoimemmalla tiedonjakamisella rakentaa 
tai vahvistaa luottamusta erityisesti alaisten ja esimiesten välillä. Kvalitatiivisena tutki-
muksena tutkielmani on askel tähän suuntaan ja osoittaa, että ilmiöiden yhteyttä toisiin-
sa voisi olla syytä tarkastella myös laajemmin. 
Tuloksistani ehkä tärkeimpänä voidaan nostaa esiin se, että avoimen tiedonkulun merki-
tys koetun luottamuksen kannalta ei välttämättä ole alaisille ja esimiehille samanlainen 
tai yhtä suuri. Erilainen rooli ja valta-asema organisaatiossa sisältävät sekä erilaisen 
määrän tietoa että erilaatuista tietoa. Alaisen asemassa sekä tiedonsaanti että luottamuk-
sen kokeminen korostuvat, koska asemassa koetaan enemmän epävarmuutta ja siten 
myös tarvetta poistaa tuota epävarmuutta. Tiedon paikallistuminen alaisille kertoo osal-
taan tuosta erosta: alaiset haluavat kokea olevansa ”resurssi, jolta kysytään”, esimiehet 
taas odottavat, että alaiset tarjoavat heille tietoa omatoimisesti. Tämä linkittyy osaltaan 
myös tutkimuskysymysten ulkopuolelta hahmottuneeseen yksilön vastuun teemaan: 
organisaation jäseniltä odotetaan samanlaista vastuun ottamista tiedosta, oli kysymyk-
sessä alainen tai esimies. Kuitenkaan ei välttämättä huomioida, että eri asemassa toimi-
villa on erilaiset resurssit käsitellä, tulkita ja siten myös jakaa tietoa. 
Toisena tärkeänä seikkana hahmottui se, että näistä erilaisista asemista katsottuna luot-
tamuksen yhteys tietoon myös tulkitaan eri tavalla. Tästä johtuen alaiset eivät aina ym-
märrä esimiesten tiedon ”pimittämisen” syitä ja esimiehet taas eivät ymmärrä alaisten 
tiedon puutteen tai tiedon kaipuun syitä. Alaisen näkökulmasta tiedon saaminen esimer-
kiksi valmisteilla olevista asioista hyvissä ajoin symboloi ainakin mahdollisuutta vaikut-
taa, ja siten se toimii myös epävarmuutta ja spekulointeja poistavana asiana. Esimiehen 
näkökulmasta tiedon antaminen kaikille puolestaan on riski joka voi hidastaa prosessia, 
jonka etenemisestä esimies taas on vastuussa ylemmilleen. Esimies voi myös kokea, että 
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jos antaa paljon tietoa, oletetaan että sitä on vieläkin enemmän olemassa eli tiedon tarve 
on loppumaton. Tämä ristiriita tai jännite näkyy alaisen ja esimiehen aseman välillä, 
vaikka organisaatiossa olisi matala hierarkia. Samalla kun matala hierarkia näyttää 
mahdollistavan suhteellisen avoimen tiedonkulun, se voi toisaalta myös hämärtää alai-
sen ja esimiehen aseman välisiä eroja, vaikka niitä edelleen on. Pohdin seuraavassa tar-
kemmin, millaisia vastauksia tulokset antoivat tutkimuskysymyksiini. 
Millainen merkitys avoimella tiedonkululla organisaation sisällä on alaisten ja 
esimiesten kokemalle luottamukselle? 
Luottamus edellyttää sitä, että sen osapuolet jakavat ainakin jollain tasolla samat merki-
tykset eli ymmärtävät toisiaan, vaikka he eivät jakaisikaan samoja arvoja ja normeja 
(Huotari & Iivonen, 2004, s. 9). Organisaatioissa toimijoiden tieto on kuitenkin yleensä 
keskenään asymmetristä, mikä osaltaan korostaa luottamuksen tarvetta: luottamus auttaa 
ihmisiä toimimaan tehokkaasti keskenään, vaikka heillä ei olisikaan samaa määrää tie-
toa (Harisalo & Stenvall, 2004). Haastateltavat kuvasivat luottamuksen rapautumisen 
lisäävän epävarmuutta ja epäluottamusta, hankaloittavan työntekoa ja jopa ”paralysoi-
van”. Luottamusta olisi siis tärkeää vaalia. 
Tulokset osoittivat, että luottamuksen ja tiedonkulun yhteydestä puhuttaessa tieto pai-
kallistui sekä alaisten että esimiesten vastauksissa alaisille. Alaiset olivat – tai ainakin 
halusivat olla – niitä, joilta kysytään. Esimiehet taas näkivät alaiset – tai ainakin toivoi-
vat heidän olevan – niitä, jotka tulevat kertomaan. Keskinäisen luottamuksen kannalta 
tarkasteltuna tärkeäksi nousi siis tiedonkulku erityisesti alaiselta esimiehelle päin, mutta 
kuitenkin vastavuoroisesti: sekä niin, että esimies osoittaa kiinnostustaan alaisen tietoa 
kohtaan kysymällä sitä, että myös niin, että alainen itse aktiivisesti antaa tietoa esimie-
helleen. Voidaan kuitenkin katsoa, että vähempivaltaisena alaiselle ”tietoresurssina” 
oleminen on tärkeämpi asia kuin esimiehelle alaiselta tiedon saaminen. Esimiesten olisi 
siis hyvä osoittaa myös arvostavansa alaiselta saatua tietoa. 
Avoimen tiedonkulun merkitys koetun luottamuksen kannalta näyttäisi olevan hieman 
erilainen alaisille ja esimiehille. Alaisten kohdalla tiedonsaannissa korostui tiedon epä-
varmuutta poistava merkitys, kun taas esimiehille alaisilta saatu tieto oli ikään kuin 
”plussaa”, mutta näyttäytyi enemmän työtä helpottavana asiana. Esimiehille alaisilta 
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saatu tieto antaa paremman hallinnan tunteen, tunteen ”kartalla olemisesta”. Alaisen ja 
esimiehen asemat eroavat tiedon suhteen siten, että esimiehellä on yleensä aina enem-
män tietoa ja useampia tietolähteitä kuin alaisella. Yksi esimiehistä totesikin, että esi-
miehet saavat tiedon joka tapauksessa jostain, jos he eivät saa sitä alaiselta itseltään. 
Näin ollen tiedonsaannilla näyttää olevan alaisille suurempi merkitys siinä mielessä, että 
tiedonsaanti ei ole heille yhtä itsestään selvä asia ja linkittyy siten enemmän emootioi-
hin: palautteen ja tiedon saaminen koettiin rohkaisevana, kannustavana, itseluottamusta 
antavana ja sitä kautta myös työn tehokkuutta lisäävänä. 
Yhteistä sekä alaisten että esimiesten kohdalla kuitenkin oli, että molemmat olivat ko-
keneet pettymyksiä tiedonsaannissa ja molemmilla ne liittyivät odotuksiin, jotka kohdis-
tuivat organisaation ylemmän johdon toimintaan. Pettymyksen aiheuttajana oli useim-
miten se, että tietoa ei saatu sieltä, josta sen odotettiin ensimmäiseksi tulevan eli yleensä 
johdolta, vaan jostain muualta – esimerkiksi organisaation yhteisestä tiedotusvälineestä, 
omilta alaisilta tai jopa organisaation ulkopuolelta. Luottamuksen kannalta pettymykset 
tiedonsaannissa ovat kriittisiä, koska haastateltavien kuvauksista päätellen ne jäävät 
mieleen ja koetaan hyvin vahvasti. Toisaalta tiedon antamatta jättämistä myös ymmär-
rettiin, jos sitä selitettiin siten, että tiedonantaja oli vain niin innostunut edistämään asi-
aansa, että unohti tiedottaa tästä muille. Ilmeisesti tämä oli syy, johon pystyttiin helposti 
samaistumaan tai sellainen syy, jolla annettiin tietoisesti myönteinen kuva omista kolle-
goista tai esimiehistä. 
Kramer (1998) on esittänyt, että erilainen asema ryhmässä vaikuttaa havaintoihin luot-
tamuksesta. Hänen mukaansa esimerkiksi uutena ryhmään tulevien sosiaalisesti epä-
varma asema herättää helpommin epäilyä ja epäluottamusta kuin sosiaalisesti varma 
asema. Tämä korostuu vielä, jos kysymyksessä on vuorovaikutus erilaisten statusten eli 
matalan ja korkean statuksen omaavien henkilöiden välillä. Kramerin mukaan siis sosi-
aalisesti epävarmassa asemassa olevat tekevät pidemmälle meneviä negatiivisia johto-
päätöksiä toisten organisaation jäsenten käyttäytymisen syistä kuin sosiaalisesti varmat, 
ja jäävät myös märehtimään näitä syitä enemmän kuin jälkimmäiset. (Mt.) Näin ollen 
vaikkapa alainen voi tulkita esimiehen käytöksessä pienetkin asiat, esimerkiksi terveh-
timättä jättämisen, paljon negatiivisemmin kuin esimies tulkitessaan alaisen käytöstä. 
Tältä kannalta kiinnostavia ovat sekä Ikosen (2013) samansuuntaiset havainnot sekä 
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Kuuselan (2010, s. 127) havainto siitä, että esimiehen välinpitämättömyys tulkitaan val-
lankäytöksi. Ikosen (2013) mukaan luottamus rakentuu vuorovaikutuksessa ja muutok-
set siinä tiivistyvät episodinomaisiin kohtaamisiin ja hetkiin. Passiivisuus tai välinpitä-
mättömyys esimiehen puolelta voi rikkoa tahattomasti alaisten luottamusta. Alaiset 
myös reagoivat voimakkaasti lupausten pitämättä jättämisiin. (Mt.) 
Tästä näkökulmasta alaisten herkempi suhtautuminen voidaan Kramerin (1998) mukaan 
nähdä myös hieman yliampuvana tai jopa vainoharhaisena. Toisaalta vastaavasti myös 
esimiehet voivat asemansa perusteella tuudittautua liialliseen luottavaisuuteen alaistensa 
suhteen (mt). Jos asiaa ajatellaan organisaation johtamisen kannalta, tulisi esimiesten 
organisaation kaikilla tasoilla kiinnittää tarkemmin huomiota siihen, miten he aivan 
tahattomastikin saattavat ruokkia alaistensa epävarmuutta ja epäluottamuksen tunnetta, 
jos he eivät kiinnitä alaisiin riittävästi huomiota. Sekä mainittujen tutkimusten että myös 
omien tulosteni valossa alaisten esimiehiin kohdistama luottamus näyttäisi olevan haas-
teellisempaa säilyttää kuin esimiesten alaisiin kohdistama luottamus. Alaisen näkökul-
man ja aseman ymmärtäminen ja huomioiminen johtamisessa nousee tällöin avainase-
maan. 
Millä tavoin tiedonkulun koetaan liittyvän kontrolliin ja valtaan organisaatiossa? 
Tietoon liittyy paradokseja. Yksi näistä on se, että tietoa koetaan tulevan jatkuvasti lii-
kaa, mutta toisaalta sitä ei kuitenkaan saada tarpeeksi. Ristiriita näyttäisi selittyvän tie-
don määrän ja laadun erolla: tieto (informaatio) muuttuu tiedoksi vasta sitten, kun se on 
joko itselle tai muille jollain tapaa merkityksellistä. Tuloksista piirtyi esiin tiedon tul-
kinnan haaste: kenelle tieto on olennaista, kenelle se kuuluu? Tästä tulkinnasta riippuu, 
keitä tiedon jakaja sisällyttää tiedon piiriin. Voidaan kuitenkin pohtia, perustuuko valin-
ta aina pelkästään esimerkiksi työtehtäviin, jota usein käytettiin tiedonjakamisen ensisi-
jaisena perusteluna, vai vaikuttavatko siihen muutkin seikat. Tällöin tullaan myös ky-
symykseen luottamuksesta, vallasta ja kontrollista. 
Haastateltavat liittivät tiedon ja vallan eksplisiittisesti yhteen, mutta tämä yhteys nähtiin 
poikkeuksetta negatiivisena ja yhdistettiin tiedon kontrolloimiseen. Vastaavasti erityi-
sesti alaiset samaistuivat mieluiten henkilöön, joka jakaa tietoa avoimesti eikä havittele 
vallan tai korvaamattomuuden tunnetta pitämällä sitä itsellään. Esimiehet kuitenkin nä-
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kivät tiedon kontrolloinnin myös olennaisena osana omaa työtään. Tiedon kontrollointi 
voikin olla hyvä asia silloin, kun annettu tieto todennäköisesti lisäisi alaisten epävar-
muutta eikä olisi heille hyödyksi vaan pikemminkin rasite. Mutta missä vaiheessa tiedon 
kontrollointi muuttuu vallankäytöksi? Esimerkiksi Vesala, Ketola, Knuuttila ja Mattila 
(2002, s. 34-41) pohtivat nonkommunikaatiota eli viestimättä jättämistä vallankäyttönä. 
Esimerkkeinä myönteisesti nonkommunikaatiota perustelevista ympäristöistä Vesala 
ym. (mts.) esittävät poliittiset ja taloudelliset kontekstit, mutta organisaatiot voitaneen 
myös lukea tähän joukkoon. Heidän mukaansa nonkommunikaatio on kiistanalainen 
ilmiö, koska se haastaa tiedon välittymisen kulttuurisena itseisarvona (mts). Myös orga-
nisaation sisäisen tiedonkulun kannalta ilmiö on ristiriitainen, koska aina ei voida tietää, 
kenen etua nonkommunikaatiolla todella suojataan: alaisen vai esimiehen. 
Tutkimukseni tulokset tukevat muun muassa Huhtalan (2004) sekä Mönkkösen ja Roo-
sin (2010, s. 173) ajatuksia siitä, että vastuuta esimerkiksi tiedonjakamisesta siirretään 
organisaatioissa yhä enemmän työntekijöille itselleen. Tämän suuntaista kehitystä kriti-
soiva Kuittinen (2006) kuitenkin toteaa, että autonomian korostaminen sitä reflektoimat-
ta saattaa johtaa jopa työntekijän joutumiseen entistä alistetumpaan asemaan. Vaikka 
henkilöille luvataan suuri toimintavapaus, sitä käytännössä kuitenkin säännellään tar-
kasti erilaisin seurantajärjestelmin (mt). Alaisten saatavilla on tietoa enemmän kuin en-
nen, mutta heihin kohdistuu myös tietoon liittyviä odotuksia enemmän kuin ennen. Sekä 
alaisten että esimiesten odotukset kohdistuvat yksilöiden viestinnällisiin kykyihin ja 
taitoihin: taitoon hankkia, suodattaa ja jakaa itse aktiivisesti tietoa sekä taitoon tulkita, 
kenelle tieto kuuluu. Odotuksia ei juuri kohdistettu esimerkiksi organisaation omaan 
sisäiseen viestintään, vaikka voisi ajatella, että on ennen kaikkea organisaation johdon 
vastuulla, että tieto organisaation sisällä kulkee. 
Kuuselan (2010, s. 41) mukaan yksilön vapaus ja johdon valta ovat organisaatiossa jat-
kuvasti asioita, joiden välillä haetaan tasapainoa. Organisaatiot ovat viime vuosina pyr-
kineet lisäämään työntekijöiden osallistumista ja vaikuttamismahdollisuuksia. Puhutaan 
esimerkiksi jaetusta johtajuudesta, eli johtaja jakaa osan vallastaan alaisilleen. Vallan 
jakaminen olisikin kontrollointia tehokkaampi keino alaisten luottamuksen herättämi-
seen, koska se viestii esimiehen luottamuksesta ja siitä, ettei hän aio käyttää omaa val-
taansa väärin (Seppälä, 2012, s. 12-13). Organisaatioissa hierarkia on kuitenkin usein 
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esteenä demokratialle. Organisaatioita ei ole suunniteltu siten, että valtaa voitaisiin ja-
kaa tasapuolisesti kaikille, vaan tärkeät päätökset tekee tietty ryhmä, eivätkä kaikki jä-
senet pääse asiaan vaikuttamaan. (Clegg, Courpasson & Phillips 2007, s. 397; ref. Kuu-
sela, 2010, s. 41). Tämä on organisaatioissa todellisuutta ja vaikka erityisesti alaiset 
ilmaisivatkin tyytymättömyytensä siihen, etteivät pääse osallisiksi tiedosta asioiden 
valmisteluvaiheessa, olivat hekin yllättäen samaa mieltä esimiesten kanssa, ettei tiedon-
jakaminen kaikille myöskään toimisi. Tietoa siis halutaan lisää, mutta tällöin tarkoite-
taan vain itseä – ei välttämättä muita. 
Luottamuksen ja kontrollin suhdetta pohtinut Möllering (2005) toteaa, etteivät nämä 
käsitteet ole erillisiä, vaan saman kolikon kaksi eri puolta. Hänen mukaansa luottamus 
edellyttää kontrollia siinä mielessä, että odotus toisen hyväntahtoisuudesta edellyttää 
myös tiettyjä sosiaalisia rakenteita joissa tuo hyväntahtoisuus näyttäytyy ja on olennais-
ta. Toisaalta kontrolli edellyttää myös luottamusta, koska tiettyjen sosiaalisten rakentei-
den kontrolli ei voi olla täydellistä, vaan sisältää väistämättä tietyn osan vapautta. Täl-
löin on luotettava, ettei tuota vapautta käytetä väärin. Kontrolli sinänsä ei siis riitä, jollei 
sen tukena ole luottamusta. Nämä kaksi eivät vain esiinny aina yhdessä, vaan myös hei-
jastavat toisiaan. Luottamus voi myös tuottaa kontrollia, jos siitä tulee yhteisössä normi 
– ja kontrolli puolestaan tuottaa luottamusta, jos sosiaalinen rakenne toimii ikään kuin 
yhteisenä toimintaperustana luottamukselle. (Mt.) Tutkimustulosteni perusteella Mölle-
ringin ajatukset näyttäisivät sopivan samalla tavalla myös luottamuksen ja tiedonkulun 
suhteeseen. Luottamus ja tiedonkulku heijastavat toisiaan: ”miten luotetaan, siten myös 
tietoa jaetaan”, kuten eräs haastateltavista totesi. 
Usein myös lainataan sanontaa, että luottamus alkaa siitä, mihin tieto loppuu.1 Tällä 
viitataan nähdäkseni siihen, että luottamus ikään kuin korvaa tietoa, kantaa pidemmälle 
kuin tieto. Sanonnassa näyttäisi kuitenkin olevan vai osa totuutta, koska tiedonjakami-
nen liitettiin myös luottamuksen lisääntymiseen. Tieto ja luottamus ovat pikemminkin 
olemassa yhtä aikaa, ehkä jopa vahvistaen toisiaan. Bachmann ja Zaheer (2006, s. 8) 
toteavat, että yksi luottamuksen paradokseista on se, että luottamus voi sekä perustua 
                                            
1 Engl. ”Trust begins where knowledge ends.” (Luhmann, 1979) 
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kontrolliin että laajentua kontrollin ulkopuolelle. Samalla tavoin näyttää, että luottamus 
voi myös sekä perustua tietoon että laajentua sen ulkopuolelle. 
Mitkä tekijät vaikuttavat haluun jakaa tai olla jakamatta tietoa? 
Myös oman tiedonjakamisen kannalta merkittäväksi nousi tulkinta siitä, kenelle tieto 
kuuluu. Tiedonjakamiseen vaikuttavina tekijöinä sekä alaiset että esimiehet korostivat 
sitä, että tieto on relevanttia eli olennaista ja merkityksellistä sen saajalle. Oletuksena 
oli, että jokaisen pitäisi osata erotella tieto olennaiseen ja epäolennaiseen. Erityisesti 
alaiset katsoivat olevansa niitä, jotka jakavat tietoa mielellään. Tiedon panttaajiksi ei 
halunnut kukaan profiloitua – eivät myöskään esimiehet. 
Tiedonjakamisesta puhuttaessa nousi sekä alaisten että esimiesten puolelta esiin tiedon 
avoimuuden ja tehokkaan toiminnan välinen suhde. Toisaalta alaiset kommentoivat, että 
työnteko on tehokkaampaa silloin, kun esimiehellä on aikaa osoittaa kiinnostusta alaisen 
tietoa kohtaan tai antaa palautetta ja keskustella suoriutumisesta. Tässä nousi esiin tie-
don rooli epävarmuutta poistavana tekijänä. Tämän odotuksen alaisten puolelta tunnisti-
vat myös esimiehet, jotka mainitsivat erityisesti ajan ja keskustelumahdollisuuksien 
antamisen alaisilleen mahdollisina luottamusta parantavina tekijöinä. Tietoa haluttiin 
jakaa, koska sen koettiin herättävän luottamusta tiedonantajaa kohtaan. Tietoa haluttiin 
toisaalta jakaa myös siksi, että se jakaa samalla toimintavastuuta alaisille ja säästää siten 
työtä esimieheltä. 
Toisaalta esimiesten puolelta tuli esiin, että nopea päätöksenteko ja toiminnan tehok-
kuus vaativat sitä, ettei kaikkia voida osallistaa. Kommenteista on tulkittavissa, että tie-
toa ei haluta jakaa liian monelle, jos tämä hidastaa päätöksentekoa. Lisäksi tiedon rajoit-
tamista alaisilta katsottiin hyvänä asiana, jos se suojelee heitä turhalta huolelta. Edellä 
mainittujen Vesalan ym. (2002, s. 34-41) mukaan juuri yksilön suojaamiseen vetoami-
nen on yksi nonkommunikaation perusteluista myönteisenä asiana vallankäytön yhtey-
dessä (mts). Esimiehillä on asemansa perusteella paljon sellaista tietoa, mitä alaisilla ei 
ole. Osa tästä tiedosta koskee alaisten henkilökohtaisia asioita ja on luonnollisesti luot-
tamuksellista. Osa tiedosta taas on strategista ja organisaation ”suuriin linjoihin” liitty-
vää. Luottamukselliseksi koettua tietoa ei luonnollisestikaan haluttu jakaa, jotta ei petet-
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täisi tiedon antajan luottamusta. Tietoa ei myöskään haluttu jakaa, jos tiedon oikeelli-
suudesta ei ollut täyttä varmuutta. 
Tiedonjakamiseen erityisesti esimiesten puolelta liittyi harkinta, onko tiedon saaja luo-
tettava henkilö: ymmärtääkö hän, jos tietoa ei ole tarkoitettu jaettavaksi eteenpäin. Tätä 
tiedon ja luottamuksen välistä suhdetta kuvasi hyvin erään esimiehen toteamus, että 
luottamusta tarvitaan, jos liikutaan ”tiedon äärirajoilla” eli mietitään sitä, kenelle kysei-
nen tieto on sopivaa antaa ja kenelle ei. Tiedon ”äärirajat” määrittelee siis lopulta luot-
tamus. Vaikka puhutaan avoimesta tiedosta, kukin tulkitsee tiedon avoimuuden eri yh-
teyksissä eri tavalla. Avoimesta tiedosta voidaan puhua yleisellä tasolla ikään kuin täysi 
avoimuus olisi mahdollista, mutta tarkemmin käsitettä määritellessä tiedon rajat alkavat 
piirtyä esiin. 
Mitkä asiat tiedonkulussa vahvistavat koettua luottamusta? 
Kokeakseen esimiehen tukea alaisen täytyy olla hänen kanssaan keskusteluyhteydessä 
ja molempien täytyy kokea viestintä vastavuoroiseksi. Tulokseni ovat samansuuntaisia 
kuin Laineen (2008, s. 119) havainnot siitä, että erityisesti esimiehen antama tuki oli 
tärkeää alaisten kokeman luottamuksen kannalta. Vaikka Laineen tulokset painottavat 
esimiehen osuutta ja häneen kohdistuvia rooliodotuksia, myös alaisen toiminnalla on 
merkitystä ja siihen kohdistuu odotuksia. Tiedonkulun avoimuus liitettiin selkeästi luot-
tamukseen, mutta sekä esimiehet että yllättäen myös alaiset olivat sitä mieltä, että tieto 
ei organisaatiossa voi olla ”liian avointa”, koska se haittaisi tavoitteiden saavuttamista ja 
hidastaisi päätöksentekoa. 
Myös Laineen (2008, s. 119) tutkimuksessa keskeinen tulos oli alaisten ja esimiesten 
näkemysten erilaisuus. Hänen tutkimuksessaan alaisia kiinnosti se, mistä he ovat suo-
raan vastuussa sekä heidän tulevaisuutensa organisaatiossa. Esimiesten näkemykset 
olivat laajempia ja vastuut painavampia. Työroolit säätelivät sitä, miten ihmiset ymmär-
sivät organisaation strategiset valinnat. (Mts.) Aiemmin tuli jo esiin, että alaiset kaipaa-
vat tietoa enemmän kuin esimiehet, koska he kokevat asemansa perusteella suurempaa 
epävarmuutta, jota tieto poistaa. Laine (mts. 38) havaitsi alaisen ja esimiehen asemien 
välisen vallan asymmetrian vaikuttavan siten, että esimiehet kiinnittävät huomiota ris-
 95 
kiin menestyksestä tai epäonnistumisesta, alaiset taas kiinnittävät enemmän huomiota 
riskiin esimiehen hyväksynnästä tai hylkäämisestä. 
Omat tulokseni ovat jälleen samansuuntaisia ainakin alaisten suhteen. Alaisten vastauk-
sista kävi ilmi, että luottamuksen kokemiseksi esimiehiltä kaivataan palautetta, keskus-
telua ja rohkaisua. Esimiesten vastauksissa vastaava rohkaisun tai tuen tarve ei tullut 
esiin kuin yhden, vahvimmin kaksoisroolissa toimivan esimiehen kohdalla. Alaisten 
luottamusta lisäävät erityisesti saadun tiedon totuudenmukaisuus ja tiedonantajan rehel-
lisyys. Epärehellisen tiedon antamista pidettiin erityisen vakavana luottamuksen rapaut-
tajana. Esimiehet taas näkivät luottamusta lisäävänä ajan järjestämisen tiedon käsitte-
lyyn yhdessä alaisten kanssa, luottamuksellisen tiedon säilyttämisen ja sen, että tieto 
saadaan ensin odotetusta suunnasta eli johdolta. Erityisesti luottamuksellisen tiedon 
säilyttäminen oli asia, joka näyttäytyi esimiehille tärkeänä, mutta alaiset eivät juuri tuo-
neet tätä esiin. Syynä lienee varmasti juuri se, että esimies saa asemassaan huomattavan 
paljon enemmän tällaista tietoa kuin alainen ja joutuu tasapainoilemaan enemmän tie-
don jakamisen ja säilyttämisen välillä. 
Dirks (2006, s. 23) toteaa, että esimiehen kaksoisrooli luo myös ”luottamusdilemmoja”: 
erityisiä haasteita luottamuksen suhteen. Esimiehet voivat joutua samanaikaisesti esi-
merkiksi pettämään alaisten odotukset, kun he joutuvat vastaamaan ylemmän johdon 
odotuksiin. Lisäksi esimiehet haluavat usein antaa erityiskohtelua tietyille kehityskel-
poisiksi katsomilleen alaisille, vaikka toiset alaiset odottaisivat tasavertaista kohtelua 
(mts). Tämä tuli esiin myös omassa tutkimuksessani, jossa yksi esimiehistä myönsi an-
tavansa enemmän tietoa niille alaisille, joissa hän katsoi olevan ainesta urakehitykseen. 
Tietoa käytettiin tällöin ikään kuin alaisen testaamiseen: onko hänestä ”kestämään” suu-
rempaa tiedon määrää kuin muut. Tavallaan samalla tietysti testataan myös hänen luo-
tettavuuttaan: pystyykö hän säilyttämään tuon tiedon itsellään jakamatta sitä muille alai-
sille. 
Menettely on varmasti yleistä, mutta voidaan pohtia, mitä tällainen strategia merkitsee 
luottamuksen kannalta, jos se paljastuu muille alaisille. Dirksin (2006, s. 24) mukaan 
luottamus esimieheen voi romahtaa pienestäkin tapahtumasta, joka pettää alaisten esi-
mieheen kohdistamat odotukset. Koska luottamus on helpompi rikkoa kuin rakentaa 
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(mts.), tulisi myös jatkossa kohdistaa tutkimusta siihen, mitkä asiat tiedonkulussa ovat 
erityisen kriittisiä luottamuksen säilymisen kannalta. Mikäli esimies antaa ”äärirajoilla” 
olevaa tietoa vain tietyille alaisilleen, hän kohtelee samalla muita samassa asemassa 
olevia alaisiaan eriarvoisesti. Tällöin hän ottaa riskin muiden alaisten luottamuksen me-
nettämisestä. 
Yksilön vastuu aineistosta nousseena teemana 
Tutkimuskysymysten ulkopuolelta aineistosta erottui selkeänä teemana yksilön vastuu 
tiedosta. Haastateltavat kohdistivat sekä itseensä että muihin odotuksia siitä, että eteen-
päin jaettu tieto on ”relevanttia” ja ilmaisivat tyytymättömyytensä siitä, että näin ei aina 
ole. Odotettiin, että jokainen osaa hallita tietoa ja tulkita, kuka tuon tiedon piiriin kuu-
luu. Myös oppimisen teema korostui: piti oppia rajaamaan tietoa ja tunnistamaan tieto-
paljoudesta itseä ja muita koskeva tieto. Odotusten kohteeksi hahmottui selkeästi yksilö, 
ei esimerkiksi viestintäosasto, johto tai organisaatio kokonaisuudessaan. Näin ollen odo-
tukset myös vaikuttivat kohdistuvan samanlaisina niin alaisiin kuin esimiehiinkin. 
Yksilön vastuun korostuminen yleisempänä teemana sopii yhteen esimerkiksi Huhtalan 
(2004) havaintojen kanssa. Hän toteaa tutkimuksessaan, että oman itsen kontrolli on 
noussut korvaamaan perinteisten johtamisen ja hallinnan käytäntöjä. Hallinnan odotuk-
set kohdistuvat yhä enemmän esimiesten sijaan alaisiin ja heille siirretään vastuuta ”it-
sensä johtamisesta”. Saman havainnon tekevät Mönkkönen ja Roos (2010, s. 173), jotka 
mainitsevat valtatutkimuksessa havaitun kontrollin muuttumisen hienovaraisemmaksi: 
kontrollitoimet ovat yhä vaikeammin havaittavia, koska niissä puhutaan pehmein ilmai-
suin ”osallistamisesta”, ”osaamisesta” tai ”itsensä johtamisesta”. 
Yksilön vastuuta tietysti organisaatiossa tarvitaan, oli kysymys sitten tiedon hankkimi-
sesta tai jakamisesta. Kuten Huotari ja Iivonen (2004, s. vii-viii) toteavat, laadukkaasta 
ja saajalle olennaisesta tiedosta on nykyaikana tullut entistä merkityksellisempää. Ky-
symys siitä, milloin tieto on saajalle olennaista, on kuitenkin mielenkiintoinen. Kenelle 
mikäkin tieto kuuluu – ja kuka tämän organisaatiossa lopulta määrittelee? Vaikka tie-
donkulku demokratisoituu, organisaation jäsenten resurssit tiedonkäsittelyyn ja viestin-
tään ovat keskenään hyvin erilaiset. Tällöin on kyseenalaista, voidaanko vastuuta osoit-
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taa yhtä lailla jokaiselle, vai käykö niin, että kun vastuussa on ”jokainen”, ei vastuussa 
lopulta ole kukaan? 
Haastatteluissa organisaatiohierarkian madaltaminen tuli esiin hyvänä asiana avoi-
memman tiedonjakamisen kannalta ainoastaan siinä organisaatiossa, jossa hierarkia oli 
korkeampi. Matalamman hierarkian organisaatiosta syntyi vaikutelma, että tieto liikkuu 
jo valmiiksi melko hyvin ja avoimuuden odotukset kohdistuivat lähinnä johtotasolle ja 
päätöksenteon alkuvaiheisiin. Toisaalta kun hierarkia on matala, odotukset tiedonjaka-
misen suhteen näyttäytyvät kaikille samanlaisina, vaikka kaikki eivät ole hierarkkisesti 
samassa asemassa. Tiedon avoimuus tuo demokratiaa, mutta se ei kuitenkaan poista 
valtaeroja. Sen sijaan, että kuviteltaisiin kaikkien olevan tiedonjaon suhteen tasavertai-
sia, olisi hyödyllisempää tunnistaa ja tunnustaa eri valta-asemien tuottamat erot tiedon-
jakamisen kontekstiin. 
7.1 Tutkimuksen kriittistä arviointia 
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija on huomattavasti lähemmässä suhteessa tutkitta-
viinsa kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Tutkija on myös aktiivinen toimija, jonka 
oma toiminta ja tulkinnat vaikuttavat tutkimuksen sisältöön. (Eriksson & Kovalainen, 
2008, s. 56-58.) Vaikka olinkin statukseltani ehkä lähempänä haastateltaviani kuin nuo-
rempi opiskelija olisi ollut, oli asemani kuitenkin ulkopuolisen asema ja siinä mielessä 
ainakin esimieshaastateltaviini nähden vähempivaltainen. Työni aiheen kannalta voi-
daan pohtia kriittisesti myös sitä, miten hyvin onnistuin itse haastatteluissa saamaan 
tietoa ja miten paljon haastateltavat ovat luottaneet minuun. Olinhan kuitenkin haasta-
teltaville ulkopuolinen ja tuntematon ihminen, joka kyseli organisaation sisällä tapahtu-
vista asioista. Varmastikin haastateltavat ovat miettineet, mitä voivat minulle kertoa 
ilman, että tulevat mielestään paljastaneeksi ”liikaa”. 
Eräs IPA-menetelmän peruskäsitteistä on sulkeistaminen, joka tarkoittaa omien ennak-
kokäsitysten tietynlaista ”laittamista sivuun”. Tutkijan omat ennakkokäsitykset ovat 
kuitenkin väistämättä olemassa, eikä niitä voi kokonaan poistaa. Tulkintaa tehdessä näi-
den käsitysten sulkeistaminen onkin mahdollista saavuttaa vain osittaisesti. (Smith ym., 
2009, s. 25.) Tutkimusaiheen valinta juontuu usein tutkijan henkilökohtaisista kiinnos-
tuksen kohteista, joiden taustalla taas ovat henkilökohtaiset kokemukset. Kiinnostuin 
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itse tiedonkulun ja luottamuksen välisestä suhteesta, kun koin näiden kahden heijastu-
van toisiinsa organisaation käytännöissä. Pohdinkin, miten paljon omat ennakkokäsityk-
seni ovat mahdollisesti vaikuttaneet tulkintoihini haastateltavien ilmaisuista. Osasinko 
suhtautua sekä alaisten että esimiesten puheeseen yhtä neutraalisti? Toisaalta jo se, että 
tiedostin nämä ennakkokäsitykset, auttoi osaltaan pitäytymään riittävän etäällä tarkaste-
lun kohteista. Toisaalta tunsin myös edustavani tarvittavaa ”sisäpiirinäkökulmaa” siinä 
mielessä, että monet haastateltavien kuvaamat kokemukset olivat tuttuja työelämäni 
varrelta ja pystyin samaistumaan niihin. Itse olen toiminut ainoastaan alaisen roolissa, 
mutta tämän tutkimuksen myötä koen saavuttaneeni uudenlaista ymmärrystä myös esi-
miehen roolia kohtaan. 
Jälkikäteen arvioituna ennalta muotoiltuja haastattelukysymyksiä olisi voinut olla vä-
hemmän. Vähempi määrä avoimempia kysymyksiä olisi voinut tuottaa rikkaampaa ai-
neistoa ja vähentänyt paineita ehtiä siirtymään haastattelun loppupuolen teemoihin. 
Koska haastattelut tehtiin organisaatiokontekstissa ja haastateltavien työajalla, tunti oli 
jokseenkin maksimiaika, johon henkilöitä kannatti edes pyytää sitoutumaan. Tarkenta-
via ja mahdollisesti syventäviä kysymyksiä tuli tästä syystä käytettyä liian vähän. Esi-
merkiksi Smith ym. (2009, s. 69) mainitsevat, että haastateltavat usein päätyvät puhu-
maan yleisesti ja persoonattomasti, jolloin haastattelijan tulisi rohkaista heitä puhumaan 
nimenomaan itsestään ja omista kokemuksistaan. Liian yleisen tason puhe aiheuttaa 
omanlaisensa haasteen fenomenologiselle analyysille (mts). Haastatteluissa oli jälkikä-
teen havaittavissa ajoittaista ”lipsumista” turhan yleiselle tasolle, koska osa kysymyksis-
tä antoi tähän mahdollisuuden. Kysymyksissä olisi voinut ottaa vielä paremmin huomi-
oon teemojen tilannesidonnaisuuden kohdentamalla kysymykset esimerkiksi tarkemmin 
tiettyihin tilanteisiin Masonin (2002, s. 64) ehdotuksen mukaisesti. 
Osa kysymyksistäni oli jälkikäteen tarkasteltuna myös liian kausaalisia, tyypiltään esi-
merkiksi ”mikä tähän mielestäsi vaikuttaa” tai ”mistä tämä mielestäsi johtuu”, sen sijaan 
että olisin kysynyt ”miksi”, ”miten” tai ”miltä tämä tuntui”, jolloin haastattelussa olisi 
voitu päästä Smithin ym. (2009, s. 68) esimerkin mukaisesti astetta syvemmälle tasolle. 
Kysymysten sisällön suhteen huomasin, että esimerkiksi pettymyksen tunteen tuotta-
neen kokemuksen vastapainoksi olisin voinut sisällyttää kysymysrunkoon myös myön-
teisiä tunteita tuottaneista kokemuksista ja tilanteista tiedon avoimuuteen liittyen. Sekä 
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IPA-menetelmä että sen soveltaminen organisaatiokontekstissa olivat itselleni uusia 
asioita, joten olen myös itse oppinut paljon tässä prosessissa. Toivon, että tutkielmani 
voi osaltaan olla hyödyksi niille, jotka suunnittelevat käyttävänsä IPAa organisaatiotut-
kimuksen puitteissa. 
Jatkotutkimusta ajatellen tiedon käsite tulisi määritellä tarkemmin kuin nyt olen sen 
tehnyt ja paneutua siihen, miten sen eri muodot liittyvät muutoksiin luottamuksessa. 
Huotari ym. (2005, s. 65-69) toteavat, että organisaation sisäinen tieto voidaan jakaa 
hiljaiseen eli piiloiseen, implisiittiseen, eksplisiittiseen ja kulttuuriseen tietoon. Organi-
saatioille tärkeää olisi esimerkiksi ymmärrys siitä, miten luottamus liittyy eksplisiittisen 
tiedon lisäksi myös hiljaisen ja implisiittisen tiedon siirtymiseen organisaatiossa. Luot-
tamusta puolestaan on organisaatiotutkimuksessa tarkasteltu melko yksipuolisesti vain 
sen kognitiivisten ominaisuuksien näkökulmasta. Esimerkiksi muutosjohtajuutta tutki-
nut Smollan (2012) sekä luottamusta esimies-alaissuhteissa tarkastellut Laine (2008) 
toteavat tämän puutteen. Laine (2008) keskittyykin omassa väitöskirjassaan tutkimaan 
nimenomaan luottamuksen affektiivista ulottuvuutta. 
Fenomenologinen näkökulma liittää emootiot ja kognitiot läheisesti toisiinsa (Smith 
ym., 2009, s. 199). IPAssa yhdistyvät näiden molempien huomioiminen, joten näen me-
netelmän jatkossakin kokeilemisen arvoisena esimerkiksi luottamukseen liittyvässä or-
ganisaatiotutkimuksessa. Juuri ilmestyneen, Tomkinsin ja Eatoughin (2013) katsauksen 
mukaan organisaatiotutkijat osoittavatkin kasvavaa kiinnostusta fenomenologiaa koh-
taan. Kirjoittajat näkevät fenomenologian rikkaana tapana tutkia kokemuksia organisaa-
tiokontekstissa (mt). Esimerkiksi organisaation läpinäkyvyyttä ja sidosryhmien luotta-
muksen palautumista tutkinut Jahansoozi (2006) lähestyi aihetta juuri fenomenologises-
ta näkökulmasta. Oman kokemukseni perusteella näen IPA-menetelmän käyttökelpoise-
na organisaatiotutkimuksessa erityisesti silloin, kun halutaan tarkastella mahdollisim-
man monia erilaisia kokemuksia ja tulkintoja sekä saavuttaa parempaa ymmärrystä siitä, 
miten erilaiset asemat, roolit ja kontekstit voivat tuottaa eroja näihin kokemuksiin ja 
tulkintoihin. 
IPA-menetelmä voidaan liittää sekä symbolisen interaktionismin että sosiaalisen kon-
struktionismin näkökulmiin (Smith & Osborn, 2008, s. 54; Smith ym., 2009, s. 194). 
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Näiden näkökulmien mukaan yhteisten merkitysten rakentaminen tapahtuu vuorovaiku-
tuksessa ja esimerkiksi organisaation viestintäkulttuuri muodostaa tälle tärkeän viiteke-
hyksen. Jos katsotaan, että myös organisaatiokontekstissa ihminen on yhtä lailla ajatte-
leva, oppiva, viestivä, merkityksiä tulkitseva kuin tuntevakin olento, niin menetelmänä 
IPA voi tarjota uudenlaisen tavan tarkastella sitä, miten organisaation käytännöt koe-
taan. Smithin ym. (2009, s. 204-205) mukaan IPAssa tulkinta on nimenomaan merki-
tyksen vahvistamista ja valaisemista. Siinä palataan siihen, mitä tutkittavat asiat itses-
sään ovat: miksi arkipäiväiset asiat ovat ihmisille merkityksellisiä (mts. 1). Mikäli luot-
tamus aletaan entistä enemmän nähdä muuttuvana ja dynaamisena ilmiönä, voisi muun 
muassa elämänmuutosten tarkasteluun käytetty IPA soveltua myös luottamuksessa ta-
pahtuvien muutosten ja tähän liittyvien merkityksellisten tapahtumien tarkasteluun. 
7.2 Suuntaviivoja tulevalle tutkimukselle 
Luottamusta on tutkittu paljolti kvantitatiivisin menetelmin. Näin onkin saatu jo paljon 
tietoa esimerkiksi siitä, miten luottamus liittyy erilaisiin ilmiöihin organisaatiossa. Jos 
kuitenkin halutaan päästä tarkastelemaan ilmiön merkitystä ihmisille syvemmin, on 
hyödynnettävä myös muita lähestymistapoja. Mielestäni jatkossa tulisi suosia enemmän 
myös laadullisia menetelmiä, jottei luottamuksen kaltaisten ilmiöiden tarkastelu jäisi 
vain yhä monimutkaisempien teoreettisten mallien rakenteluksi. Esimerkiksi McEvily ja 
Tortoriello (2011), jotka kävivät läpi 129 luottamusmittaria, päätyivät suosittelemaan 
näistä mittareista vain viittä, koska ainoastaan näissä oli huomioitu molemmat luotta-
muksen ydinosat (halukkuus ja odotukset), sovellettavuus eri konteksteihin organisaa-
tioissa sekä luottamuksen moniulotteisuus. Jos organisaatiossa halutaan ymmärtää, mik-
si esimerkiksi avoin tiedonkulku on tärkeää, voi olla valaisevampaa tarkastella yksittäis-
ten ihmisten kokemuksia perinpohjaisemmin kuin käyttää ennalta valmiiksi räätälöityjä 
mittareita. 
Laadullinen tutkimus voi tuoda myös kokonaan uudenlaisia näkemyksiä sinänsä paljon-
kin tutkittuun ilmiöön. Esimerkiksi Ikosen (2013, s. 118-119) esittelemä, luottamuksen 
vahvistumista tai rapautumista kuvaava syklinen ja episodeihin pohjautuva malli valai-
see ilmiötä käytännössä erittäin hyvin. Myös jos luottamuksen dynamiikkaa halutaan 
ymmärtää paremmin, sitä tulisi sekä Laineen (2008, s. 41) että Ikosen (2013) mukaan 
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tarkastella suhteen ominaisuutena – ei henkilön, tiimin tai organisaation. Sekä oman 
aiemman kokemukseni että tutkimustulosteni perusteella näen luottamuksen pitkälti 
samoin kuin Ikonen (2013): en psykologisena tilana, vaan vuorovaikutuksessa rakentu-
vana dynaamisena ilmiönä, jossa toki on suvantovaiheita, mutta joka on myös jatkuvasti 
altis muutoksille joko parempaan tai huonompaan suuntaan. 
Voidaan pohtia, pitäisikö luottamustutkimuksessa ylipäätään siirtyä kausaalisen ajatte-
lun sijaan enemmänkin Ikosen (2013) kuvaamaan ”syklisen” ajattelun suuntaan. Tutki-
muksen tulisi jatkossa paremmin huomioida luottamuksen muuttuva laatu ja se, mitkä 
asiat tuottavat muutoksia luottamuksessa. Tätä voitaisiin tutkia sekä kvantitatiivisesti 
esimerkiksi pitkittäistutkimuksena että myös kvalitatiivisesti esimerkiksi selvittämällä 
tulkintoja muutosten syistä (ns. kriittiset tapahtumat). Poikkileikkaustutkimukset eivät 
pysty osoittamaan kausaalisuuden suuntaa eikä myöskään ole tutkittu, miksi luottamus 
liittyy esimerkiksi työn tuloksiin (Dirks, 2006, s. 18). Vaikka luottamuksen tärkeys on-
kin todettu, ei vielä juurikaan ole selitetty sitä, miten luottamus käytännössä toimii tai 
muodostuu (Ikonen, 2013, s. 17-19). Luottamus ei useinkaan sinällään suoraan aiheuta 
tiettyjä lopputuloksia, vaan säätelee esimerkiksi alaisen tulkintaa johtajastaan ja on siten 
osallinen lopputuloksissa (Dirks, 2006, s. 20-21). Enemmän tutkimusta tulisi siis suun-
nata siihen, mistä luottamus syntyy ja mikä pitää sitä yllä. 
Kvalitatiivisia menetelmiä hyödyntäneiden Laineen (2008), Kuuselan (2010) ja Ikosen 
(2013) väitöskirjat toimivat hyvinä esimerkkeinä uusista näkökulmista suomalaisessa 
luottamustutkimuksessa. Ainoastaan Ikonen (2013) oli kuitenkin tutkinut tosielämän 
alainen-esimiespareja. Laineen (2008) ja Kuuselan (2010) tutkimuksissa oli sinänsä 
ansiokkaasti tutkittu keskijohtoa, joka joutuu toimimaan sekä alaisen että esimiehen 
roolissa. Esimerkiksi Laine (2008) kuitenkin raportoi tuloksensa alaisen ja esimiehen 
näkökulmien otsikoilla, vaikka näiden näkökulmien taustalla on todellisuudessa sama 
henkilö. Voidaan siis suhtautua hieman kriittisesti siihen, kuvaavatko tulokset tällöin 
kuitenkaan täysin alaisen näkemyksiä. Näkisin, että jatkossa olisi erityisesti tarvetta 
tutkimuksille, jotka keskittyvät luottamuksen ja vuorovaikutuksen vastavuoroiseen 
luonteeseen mahdollisimman monipuolisista näkökulmista. Koska omakin tutkimukseni 
osoittaa, että alaiset saattavat nähdä ja kokea sekä luottamuksen että tiedonkulun ase-
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mastaan johtuen eri tavoin kuin esimiehet, tulisi alainen-esimies-suhdetta tarkasteleviin 
tutkimuksiin sisällyttää aina myös pelkästään alaisen asemassa toimivan näkökulma.  
Läpinäkyvyys ja avoimuus ovat ominaisuuksia, jotka liittyvät organisaation prosesseissa 
sekä ihmissuhteisiin että ympäristöön (Jahansoozi, 2006). Sosiaalipsykologisella tutki-
muksella on siis paljon annettavaa luottamukseen ja tiedonkulkuun liittyvälle tutkimuk-
selle. Hiljattain suosituksi noussutta emootioiden tutkimusta (ks. esim. Parkinson, 2011) 
voisi olla hyödyllistä soveltaa entistä enemmän myös luottamuksen ja siihen yhteydessä 
olevien ilmiöiden tutkimukseen organisaatiokontekstissa. Esimerkiksi valtaa ja vuoro-
vaikutusta tutkinut Kuusela (2010, s. 165) toteaa, että valtakokemus on ennen kaikkea 
tunne ja kokemus odotusten täyttymisestä. Fenomenologinen näkökulma ja kokemusten 
tutkiminen voisi näin ollen jatkossakin olla hedelmällinen tutkimussuunta tutkittaessa 
luottamusta, jossa odotukset toisen käyttäytymisestä ovat olennaisia. 
Jatkotutkimuksen kannalta myös ajallinen ulottuvuus ja konteksti tiedonkulkuun ja luot-
tamukseen liittyen on kiinnostava teema. Esimerkiksi Widén-Wulff (2007, s. 95) havait-
si omassa tutkimuksessaan ajoituksen tärkeänä teemana käytännön tiedonjakamisessa. 
Aika ja tiedon ajoitus nousivat esiin omienkin haastateltavieni puheessa. Tiedon saami-
nen ajoissa tai oikeaan aikaan näyttäytyi erityisesti alaisille luottamuksen kannalta olen-
naisena. Jos taas tietoa ei saa lainkaan, sekin on symbolista viestintää ja sinänsä yhtä 
merkityksellistä (Vesala ym., 2002, s. 17). Lisäksi erityisesti esimiehet mainitsivat luot-
tamusta lisäävänä tekijänä ajan järjestämisen tiedonkäsittelyyn yhdessä alaisten kanssa. 
Tutkimustulosteni valossa tiedon avoimuus organisaatioiden sisällä näyttäisi olevan 
hyvin suhteellinen käsite. Johto ja esimiehet ovat organisaatiossa niitä, jotka määrittävät 
tiedon ”äärirajat” eli päättävät siitä, kenelle uutta tietoa jaetaan ja missä vaiheessa. Ny-
kyisessä tietokylläisessä yhteiskunnassa organisaatioiden huoli siitä, että niiden työnte-
kijät käyttävät tietoaan väärin, voi olla aivan aiheellinenkin. Se houkuttelee käyttämään 
erilaisia valvontakeinoja ja kontrolloimaan tietoa. Luottamuksen puuttuessa kuitenkin 
myös kontrolloinnista tulee ongelmallista (Knights ym., 2001). Riski tiedon väärinkäy-
töstä voikin todellisuudessa olla pienempi riski kuin riski luottamuksen menettämisestä 
tiedon pimittämisen vuoksi. 
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LIITTEET 
Liite 1. Haastattelun kysymysrunko 
 
Taustatiedot: 
- haastateltavan nimi 
- asema (alainen/esimies) 
- syntymävuosi 
- titteli 
- koulutustausta 
- kuinka kauan on ollut töissä tässä organisaatiossa 
 
1. Avoin tieto ja tiedon läpinäkyvyys 
 
1.1. Onko työpaikallasi keskusteltu tiedon avoimuudesta tai läpinäkyvyydestä?  
Missä yhteydessä? 
1.2. Mitä avoin tieto mielestäsi on?  Miten se ilmenee? Mihin asioihin se liittyy? 
1.3. Mitä mieltä olet tiedon avoimesta saatavuudesta omalla työpaikallasi? 
1.4. Millaisia hyviä puolia näkisit tiedon avoimuudessa yrityksen sisällä? 
1.5. Millaisia ongelmia voisit ajatella liittyvän avoimeen tietoon yrityksen sisällä? 
1.6. Millaista tietoa tulisi mielestäsi olla enemmän saatavilla (ja millaista 
vähemmän)? 
 
2. Tiedon jakaminen 
 
2.1. Miten koet tiedon jakamisen omalla työpaikallasi?  Millaista se on? (Avointa, 
tasapuolista, kohdennettua, toisia suosivaa) 
2.2. Mitä tasapuolinen tiedon jakaminen mielestäsi omalla työpaikallasi tarkoittaa? 
Miten se näkyy käytännössä? 
2.3. Jos mietit miten omalla työpaikallasi tietoa yleensä jaetaan, niin millaisilla 
tavoilla sitä jaetaan? Saavatko kaikki tiedon samalla tavalla vai onko erilaisia 
tapoja? 
2.4. Millaista oma tiedon jakamisesi on?  Mikä vaikuttaa siihen että haluat jakaa 
tietoa? Mikä vaikuttaa siihen, että et halua jakaa tietoa? 
 
3. Tiedon saatavuus 
 
3.1. Huolehditaanko mielestäsi toisten tiedonsaannista enemmän kuin toisten?  
Miten se näkyy käytännössä? Mistä luulet, että tämä johtuu? 
3.2. Miten työpaikkaasi (hierarkiaan, ihmissuhteisiin) mielestäsi vaikuttaisi se, jos 
kaikki saisivat asioista samaan aikaan yhtä paljon tietoa?  Olisiko se hyvä vai 
huono asia ja miksi? 
3.3. Miten työpaikkasi rakenne/hierarkia vaikuttaa tiedon saantiin? Miten se näkyy 
käytännössä? Liikkuuko tieto alhaalta ylöspäin ja ylhäältä alaspäin? 
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4. Luottamus 
 
4.1. Tuleeko sinulle mieleen mitään tilannetta, jossa olisit pettynyt työpaikkasi 
tapaan jakaa tietoa? Voisitko kertoa tarkemmin tästä tilanteesta / kuvailla 
tilannetta 
4.2. Tuleeko sinulle mieleen tilannetta, jossa olisit kaivannut tietoa jostain asiasta 
mutta et saanut sitä? Voisitko kertoa tarkemmin tästä tilanteesta / kuvailla 
tilannetta  Saiko em. tilanteessa joku muu tiedon asiasta mutta sinä et? Jos 
sai, niin mikä tähän mielestäsi oli syynä? Miltä tilanne tuntui? 
4.3. Tuleeko sinulle mieleen tilannetta, jossa sait mielestäsi liikaa tietoa, tai tieto oli 
mielestäsi sinulle tarpeetonta/epäsopivaa? Voisitko kertoa tarkemmin tästä 
tilanteesta / kuvailla tilannetta 
4.4. Mikä vaikuttaa eniten siihen, kenelle itse päätät antaa tietoa?  Onko muita 
asioita, jotka vaikuttavat? 
4.5. Mitkä asiat mielestäsi johtavat siihen, että tiedon saanti on helppoa ja tieto on 
avointa?  Liittyvätkö luottamus ja tiedon avoimuus / saanti mielestäsi 
toisiinsa? Jos liittyvät, niin miten? 
 
5. Luottamuksen kokeminen 
 
5.1. Millaiset asiat saavat sinut työntekijänä/esimiehenä kokemaan, että sinuun 
luotetaan? 
5.2. Millainen merkitys omalle työpanoksellesi on sillä, että koet että sinuun 
luotetaan työntekijänä/esimiehenä?  Miten koet, että se vaikuttaa? 
5.3. Miten voit itse saada toisen luottamaan sinuun? 
5.4. Millä tavoin avoin tiedonkulku mielestäsi vaikuttaa tähän? Voidaanko sillä 
vaikuttaa näihin suhteisiin? 
5.5. Voiko tiedon jakamisella mielestäsi rakentaa luottamusta tai rapauttaa sitä? 
5.6. Millainen olisi mielestäsi omassa yrityksessäsi ihannetilanne, jossa luottamusta 
voitaisiin herättää tiedon jakamisella? 
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Liite 2. Sähköpostiviesti Organisaation A edustajille 
 
Hei 
 
Oletko miettinyt, mihin kaikkeen tiedon kulku työpaikallasi liittyy? Mitä käytännössä 
tarkoittaa niin kutsuttu avoin tai läpinäkyvä tieto? Saatko mielestäsi tietoa liikaa tai liian 
vähän? 
 
Olen sosiaalipsykologian ja viestinnän opiskelija Helsingin yliopistossa ja itsekin 
ehtinyt olla työelämässä jo reilun 15 vuoden ajan. Teen nyt pro gradu -työtäni varten 
haastattelututkimusta, jossa kartoitan työntekijöiden näkemyksiä ja kokemuksia tiedon 
saannista ja jakamisesta omassa organisaatiossaan. Etsin haastateltavikseni alaisen 
asemassa toimivia työntekijöitä. 
 
Sinulla on varmasti tästä aiheesta sellaisia ajatuksia ja kokemuksia, joista olisi apua 
tutkimuksessani. Olisin iloinen, jos ehtisit lahjoittaa aikaasi suullisesti tehtävään 
haastatteluun. Haastattelun arvioitu kesto on noin puolesta tunnista tuntiin ja se tulisi 
tehdä toukokuun aikana. Rahallista korvausta en valitettavasti pysty tarjoamaan, mutta 
pienen osallistumispalkinnon voin luvata. 
 
Jos kiinnostuit ja kalenterissasi on vielä toukokuussa tilaa, lähetä minulle yhteystietosi 
osoitteeseen [sähköpostiosoite], niin otan sinuun yhteyttä sopiaksemme tarkemmasta 
haastatteluajasta ja -paikasta. 
 
Käsittelen kaikkia saamiani tietoja luottamuksellisesti eikä työssäni tulla viittaamaan 
haastateltaviin tai heidän työnantajiinsa siten, että henkilöitä tai organisaatioita 
voitaisiin tunnistaa. Annan mielelläni tarvittaessa myös lisätietoja. 
 
Ystävällisin terveisin 
 
Kaisa Nissi 
 
VTK 
Helsingin yliopiston sosiaalitieteiden laitos 
Sosiaalipsykologian oppiaine 
 
[sähköpostiosoite] 
[puhelinnumero] 
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Liite 3. Haastattelujen litterointiperiaatteet 
 
sana. laskeva intonaatio puhejakson lopussa 
sana, tasainen intonaatio puhejakson lopussa 
sana? nouseva intonaatio puhejakson lopussa 
sa[n päällekkäispuhunnan alku 
sana] päällekkäispuhunnan loppu 
[sana] lyhyt päällekkäispuhuminen tai kommentti puheen lomassa 
sana alleviivatun sanan tai äänteen painotus 
sa- katkos 
(.) tauko puheessa 
((pitkä tauko)) huomiota herättävän pitkä tauko 
((sana)) litteroijan kommentteja 
((?)) litteroija ei ole varma sisällöstä 
